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1 Innledning	  
1.1 Tema	  og	  problemstilling	  
Oppgaven handler om to menneskerettslige prinsipper: retten til arbeid og vernet mot 
diskriminering. 
 
Retten til arbeid er et viktig prinsipp i Norge. Prinsippet er grunnlovfestet med hjemmel i 
Grunnloven § 110. 1  
 
”Det paaligger Statens Myndigheder at lægge Forholdene til Rette for at ethvert 
arbeidsdygtigt Menneske kan skaffe sig Udkomme ved sit Arbeide” 
 
Grunnlovfestingen gir ikke borgerne en juridisk rett, men en moralsk rett til arbeid, og dette 
forplikter staten blant annet gjennom lovgivningen. Det å ha fast inntekt er et nødvendig 
gode for borgerne. Det er derfor regler i lovverket som skal sikre hver enkelt arbeidstakers 
oppsigelsesvern, jf. arbeidsmiljøloven2 (heretter også kalt aml.) kapittel 15. 
Oppsigelsesvernet står sterkt i norsk rett. I medhold av aml. § 15-7, har arbeidstakeren 
lovfestet vern mot oppsigelse uten saklig grunn. 
 
Vernet mot diskriminering er nedfelt i en rekke menneskerettslige konvensjoner, og er 
regnet som et grunnleggende menneskerettslig prinsipp. I 1948 ble verdenserklæringen om 
menneskerettighetene vedtatt. Denne erklæringen innholder en rekke rettigheter delt opp i 
30 artikler, og har vært viktig for utviklingen av konvensjoner de neste tiårene etter 
                                                
1 Kongeriget Norges Grundlov, given i Rigsforsamlingen paa Eidsvold den 17de Mai 1814 
2 Lov av 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljø, arbeidstid og stillingsvern. 
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vedtagelsen. En grunnlovfesting av et generelt ikke-diskrimineringsprinsipp er foreslått i 
NOU 2009:14. 3 Forslaget er under behandling. 
 
Oppsigelsesvernet knyttet til arbeidstakers alder er regulert i aml § 15-13a. En 
grunnleggende hovedregel er at arbeidstaker kan ikke sies opp grunnet høy alder før fylte 
70 år. Imidlertid kan en annen aldersgrense være nedsatt både i den bedriftsinterne 
praksisen, reglene i særlovgivningen og i tariffavtalene. Oppgavens tema er hva som skal 
til for at en slik særaldersgrense er lovlig. I bedømmelsen av om dette er lovlig, må en 
rekke vurderinger gjøres. Utgangspunktet er at en oppsigelse begrunnet i alder er ulovlig 
diskriminering. En aldersgrense kan likevel være lovlig hvis de tre kumulative vilkårene i 
unntaksregelen aml. § 13-3 kommer til anvendelse. Tema for dette arbeidet er å fremstille 
vilkårene og rettstilstanden rundt opphør av arbeidsforhold, som følge av arbeidstakers 
alder.  
 
I denne forbindelse oppstår det flere relevante spørsmål. Disse spørsmålene vil særlig 
drøftes i forhold til implementeringen av Rådsdirektiv 2000/78/EF4 (heretter kalt 
rammedirektivet) og aml. kapittel 13. Kapittel 13 er en videreføring av 
diskrimineringsvernet i arbeidsmiljøloven av 19775 kapittel XA og XB (opphevet). 
Diskrimineringsreglene i arbeidsmiljøloven må tolkes og anvendes på bakgrunn av reglene 
og praksisen rundt rammedirektivet. 
 
1.2 Begrepsavklaringer	  og	  definisjoner	  
1.2.1 Arbeidstaker	  
Etter aml. § 1-8 første ledd er en arbeidstaker definert som en som utfører arbeid i en 
annens tjeneste. Begrepet ”i annens tjeneste”  må tolkes ved en konkret helhetsvurdering, 
                                                
3 NOU 2009:14 s. 318 og s. 335 
4 Rådsdirektiv 2000/78/EF om gjennomføring av prinsippet om likebehandling i 
arbeidslivet 27. november 2000. 
5 Lov av 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og arbeidsmiljø m.v.- opphevet 
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hvor en rekke momenter vil være av betydning. Flere av de relevante momentene følger av 
rettspraksis på området. Begrepet må også avgrenses mot den som utfører et oppdrag for 
egen regning og risiko, og mot innleie av arbeidskraft. Et avgjørende moment vil i denne 
sammenhengen være hvilken selvstendighet oppdragstaker har. Høy grad av selvstendighet 
hos oppdragstaker, tilsier at forholdet faller utenfor arbeidsmiljøloven. Eksempler på 
tilfeller utenfor arbeidsmiljøloven er om den som utfører arbeidet har tilgang til å bruke 
medarbeidere etter egent valg og på egen bekostning, hvem som ordnet med driftsmidlene 
som brukes i arbeidet, og om det er adgang til å utføre arbeid for andre oppdragsgivere 
mens avtaleforholdet mellom partene ennå ikke er avviklet. Andre momenter av betydning 
for om en person kan anses som en arbeidstaker kan være hvor arbeidet skal utføres, 
plikten til å følge instrukser om arbeidets utførelse, hvilken arbeidstid som skal følges, 
hvordan oppdraget skal bli betalt og forholdets varighet.6 
 
1.2.2 Arbeidsgiver	  
Aml. § 1-8 andre ledd bestemmer at  
 
”Med arbeidsgiver menes i denne lov enhver som har ansatt arbeidstaker for å 
utføre arbeid i sin tjeneste.” 
 
Arbeidsmiljøloven legger vekt på et funksjonelt arbeidsgiverbegrep.7 Det følger av Ot.prp 
nr. 498 at det skal 
 
”legges vekt på hvem som i praksis har opptrådt som arbeidsgiver og som har 
utøvet arbeidsgiverfunksjoner”,  
 
og det er videre lagt til grunn at  
                                                
6 Oversikt over arbeidsretten (2006) s. 33 
7 Oversikt over arbeidsretten (2006) s. 36 
8 Ot.prp nr. 49 (2004-2005) s. 76 
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”etter gjeldende rett er åpning for at arbeidsgiveransvaret etter en konkret 
vurdering kan plasseres hos flere dersom det foreligger et særskilt grunnlag for 
det, for eksempel at andre reelt har opptrådt som arbeidsgiver og utøvet 
arbeidsgiverfunksjoner”.  
 
En arbeidsgiver kan altså være en person eller et organ, og det må foreligge både en 
arbeidskontrakt og et ansettelsesforhold.  
1.2.3 Aldersgrense	  
Aldersgrense er den alderen en arbeidstaker har plikt til å fratre sin stilling med rett til 
pensjon. Hovedregelen er at aldersgrensen er på 70 år, jf. aml. § 15-13a, men det finnes 
unntak. Yrker med lavere aldersgrenser er typisk yrker der det stilles høye krav til fysikken, 
for eksempel jobber i utrykningstjenesten. 9   
 
Ved implementeringen av rammedirektivet ble det reist spørsmål om forholdet mellom 
diskrimineringsvernet og bestemmelser om aldersgrenser i lov- og avtaleverket.  For det 
første var det et spørsmål om lovligheten av 70 års regelen i arbeidsmiljøloven 1977 § 60 
nr. 310 i forhold til rammedirektivet og forbudet mot diskriminering på grunn av alder i 
arbeidsmiljøloven 1977 § 54 B11 jf. forslaget til arbeidsmiljøloven § 13-3 første ledd. For 
det andre et spørsmål om forholdet mellom forbudet mot aldersdiskriminering i forslaget til 
13-3 første ledd og bestemmelsen om pliktsmessig avgangsalder.12 
 
Det må skilles mellom begrepene ”pensjonsalder” og ”aldersgrense”. Pensjonsalder er den 
alder der man oppnår en rett til pensjon, mens aldersgrense er når en plikter å fratre sin 
stilling, det vil si tidspunktet for tvungen fratredelse.  
 
                                                
9 Jusleksikon (2010) s. 14 
10 Tilsvarer aml. § 15-7 (4) 
11 Tilsvarer aml. § 13-1 (1) og (4) 
12 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 193 
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1.3 Avgrensning	  og	  oppbygging	  
Tema for denne oppgaven er aldersgrense i arbeidslivet. Pensjonsalder vil ikke bli 
behandlet. Fremstillingen vil fokusere på eldre arbeidstakere og forskjellsbehandlingen av 
dem. Reglene i aldersgrenseloven13 vil falle utenfor temaet i fremstillingen.  
 
Diskriminering på andre grunnlag enn alder vil ikke behandles i det videre. Dette betyr at 
diskriminering i arbeidslivet på grunn av religion eller livssyn, funksjonshemming eller 
seksuell orientering faller utenfor. Det samme gjelder diskriminering i en annen form og av 
andre aldersgrupper. 
 
Prosessuelle regler, som retten til å fortsette i stillingen, vil heller ikke bli behandlet. 
 
Oppgaven er inndelt i tre hoveddeler. Først vil jeg ta for meg reglene som verner 
arbeidstakeren mot aldersdiskriminering. Videre vil jeg skrive generelt om aldersgrenser, 
og deretter ta for meg de viktigste rettsavgjørelsene fra EU-domstolen og norsk Høyesterett 
som omhandler temaet for fremstillingen. Avslutningsvis en oppsummering, konsekvensen 
og den mulige rettslige utviklingen innenfor oppgavens tema behandles. 
2 Vernet	  mot	  aldersdiskriminering	  
2.1 Innledning	  
Retten til ikke å bli diskriminert er en grunnleggende menneskerettighet, og 
likebehandlingsprinsippet er slått fast i ulike deler av lovgivningen, både i nasjonal og i 
internasjonal rett.  
 
                                                
13 Lov av 21. desember 1956 nr. 1 om aldersgrenser for offentlige tjenestemenn m.f.l. 
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I Verdenserklæringen om menneskerettighetene fra 1948 ble denne rettigheten nedtegnet 
for første gang, og flere konvensjoner med samme tema er inspirert av den. 
Menneskerettighetserklæringen er erklæringer for stater eller enkeltpersoner om konkrete 
tiltak som ikke er rettslig bindende.  
 
Statene er bundet av prinsippet om ikke-diskriminering via ratifisering av konvensjoner, 
som er rettslig bindende avtaler mellom dem. For at konvensjonene skal bli bindende for 
borgeren, må det skje en implementering. Det vil si at konvensjonen eller noen av dens 
regler gjøres til lov. Da må prosedyren for vedtakelsen av lover følges. Dette henger 
sammen med legalitetsprinsippet, som innebærer at inngrep i borgernes rettsfære (både 
fysiske og juridiske personer) bare kan skje med hjemmel i lov. Implementeringen kan skje 
på to måter. For det første kan det vedtas en lov som bestemmer at den utvalgte 
konvensjonen skal gjelde som lov i Norge, slik som det for eksempel er gjort i 
menneskerettsloven.14 For det andre kan man lage norske lovregler som tilsvarer 
konvensjonen. Det er slik implementering det er gjort av rammedirektivet i 
arbeidsmiljøloven. 
 
Normen er også slått fast 15. juni 1994 i Grunnloven § 110c som pålegger lovgiver å 
respektere og å sikre menneskerettighetene. Menneskerettsloven er en gjennomføring av 
prinsippet i Grunnloven § 110c.  Loven inneholder en implementering av 5 ulike 
konvensjoner15 (i tillegg til noen av tilleggsprotokollene til konvensjonene), noe som 
innebærer at disse gjelder som norsk lov, jf.  menneskerettsloven § 2. Menneskerettsloven 
gir forrang til de konvensjonene den inkorporerer i en eventuell konflikt med annen norsk 
lovgivning, jf § 3. 
 
                                                
14 Lov av 21. mai 1999 nr. 30 om styrking av menneskerettighetenes stilling i norsk rett 
15 Den europeiske menneskerettskonvensjon av 4. november 1950, FN-konvensjonen om 
økonomiske, sosiale og kulturelle rettigheter av 16. desember 1966, FN-konvensjonen om 
sivile og politiske rettigheter av 16. desember 1966, FN-konvensjonen om barnets 
rettigheter av 20. november 1989, FN-konvensjonen om avskaffelse av alle former for 
diskriminering av kvinner av 18. desember 1979 
 7 
Likebehandlingsprinsippet er en grunnleggende menneskerettighet, og prinsippet står 
sentralt både i norsk og internasjonal rett. Likebehandlingskravet gjelder gjennom hele 
arbeidsforholdet, og gjennomføringen av likebehandlingsprinsippet skal medvirke til et 
arbeidsliv der kvalifikasjoner og prestasjoner er avgjørende uavhengig av alderen til de 
ansatte eller arbeidssøkere.16 Rammedirektivet inneholder i tillegg et 
likebehandlingsprinsipp, og Norge er også etter dette forpliktet til å sikre at lover og 
forskrifter som står i strid med prinsippet blir opphevet.  
 
Vernet mot diskriminering har vært viktig lenge og blir en stadig viktigere del av EU-
retten. Det er nedfelt et vern mot diskriminering på en rekke grunnlag i traktaten om 
opprettelsen av De europeiske fellesskap (EF- traktaten) artikkel 19 nr. 1 (tidligere artikkel 
13). Artikkelen lyder  
 
”Med forbehold af traktaternes øvrige bestemmelser og inden for rammerne af de 
beføjelser, som traktaterne tillægger Unionen, kan Rådet, der træffer afgørelse efter 
en særlig lovgivningsprocedyre og efter Europa-Parlamentets godkendelse, træffe 
hensigtsmæssige foranstaltninger til at bekæmpe forskelsbehandling på grund af 
køn, race eller etnisk oprindelse, religion eller tro, handicap, alder eller seksuell 
orientering”. 
 
 Diskrimineringsvernet i EU er utviklet fra prinsippet om likelønn og likebehandling av 
kvinner og menn, til et mer generelt vern mot diskriminering. 
 
 Norge er gjennom EØS-avtalen bundet av prinsippet om likebehandling av kvinner og 
menn i arbeidslivet jf. EØS-avtalen artikkel 69 (likelønn) og artikkel 70 (likebehandling). 17 
                                                
16 Diskriminerings- og likestillingsrett (2008) s.123 
17 Avtale om det Europeiske Økonomiske samarbeidsområdet inngått 2. mai 1992 mellom 
medlemslandene i EF og EFTA. Trådte i kraft for de samme landende, unntatt Sveits, 1. 
januar 1994. Avtalen består av en hoveddel, en rekke protokoller og vedlegg, samt EF-
rettsakter. Avtalen ble inkorporert i norsk rett med lov av 27. november 1992 nr. 109 om 
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Direktivene på likestillingsfeltet ble inntatt som vedlegg til EØS-avtalen, og er gjennomført 
gjennom reglene i likestillingsloven18.  Det er blitt foreslått en ny og helhetlig 
diskrimineringslov. Denne kommer jeg tilbake til i kapittel 5.2. 
 
2.2 Rammedirektivet	  
En av grunnene til det omfattende diskrimineringsvernet i norsk rett er implementeringen 
av rammedirektivet, som inneholder et forbud mot diskriminering i arbeidslivet. Det har 
blant annet til formål å bekjempe  
 
”forskelsbehandling med hensyn til beskæftigelse og erhverv på grund af 
religion eller tro, handicap, alder eller seksuell orientering”, jf artikkel 1. 
 
Hensikten med rammedirektivet er å gjennomføre prinsippet om likestilling av de nevnte 
gruppene. En arbeidstaker som blir sagt opp fordi personen har oppnådd en viss alder, vil i 
utgangspunktet kunne beskyttes av rammedirektivets forbud. Dette forbudet er imidlertidig 
ikke absolutt.  
 
I rammedirektivet artikkel 6 reguleres unntaksadgangen. Forskjellsbehandling på grunnlag 
av alder som er ”objektivt og rimelig begrundet i et legitimt formål”, og ”hensigtsmessige 
og nødvendige” er lovlig. For at unntaksbestemmelsen skal være oppfylt må aldersgrensen 
gjennom en konkret saklighets- og nødvendighetsvurdering. I medhold av rettspraksis skal 
det i tillegg gjøres en proporsjonalitetsvurdering, jf. nedenfor. Unntaksbestemmelsene 
innebærer altså at det er adgang til aldersdiskriminering og annen diskriminering , dersom 
det etter den nevnte regelen er lovlig.  
 
                                                                                                                                               
gjennomføring i norsk rett av hoveddelen i avtale om Det europeiske økonomiske 
samarbeidsområde (EØS) m.v. (EØS-loven) 
18 Lov av 9. juni 1978 nr. 45 lov om likestilling mellom kjønnene 
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Bestemmelsen omfatter både direkte og indirekte diskriminering. Innholdet av dette vil jeg 
belyse senere i oppgaven.  
 
En vurdering som må gjøres i forbindelse med vurderingen om en aldersgrense er lovlig, er 
proporsjonalitetstesten. Proporsjonalitetsvurderingen kommer ikke direkte til uttrykk i 
rammedirektivets artikkel 6, men testen har kommet frem av EF-domstolens praksis. Den 
er poengtert i en dom fra EF- domstolen Mangold19. Saken handler om en mann som ble 
tilbudt en midlertidig arbeidsavtale, med grunnlag i en tysk lov som godkjente at alle over 
52 år kunne bli midlertidig ansatt. Den ansatte gikk til sak på grunnlag av at han mente 
aldersgrensen i loven stred mot direktivet, og således måtte settes til side. For mer om 
dommen se kapittel 4.1.1. 
 
I Mangold er det skrevet relativt lite om proposjonalitetsvurderingen, men domstolen 
henviser videre til uttalelsen i Lommers-saken20 som knytter seg til det alminnelige 
proporsjonalitetsprinsippet. Saken henviser også til andre eldre avgjørelser. I dommens 
avsnitt nr. 39 står det at 
 
”Det henstår ikke desto mindre, at ifølge fast retspraksis skal fastlæggelsen af 
rækkevidden af enhver undtagelse til en individuel rettighed, såsom den i 
direktivet omhandlede ligebehandling af mænd og kvinder, foretages under 
hensyntagen til proportionalitetsprincippet, som kræver, at undtagelserne ikke 
må gå videre, end det er rimeligt og nødvendigt for at nå det tilsigtede mål, 
hvorved ligebehandlingsprincippet i videst muligt omfang skal søges tilgodeset 
samtidig med de krav, som er forbundet med det tilsigtede mål” 
 
EU-domstolen har avsagt en rekke dommer på grunnlag av rammedirektivet. Avgjørelsene 
har vært med på å forme diskrimineringsprinsippet i norsk rett. EU-retten har også hatt 
                                                
19 C-144/04 Werner Mangold- Rüdiger Helm (Mangold) 
20 C-476/99 H. Lommers- Minister van Landbouw, Natuurbeheer en Visserij (Lommer) 
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direkte påvirkning for hvordan lovene på diskrimineringsområdet har blitt utformet. 
Dommene vil bli omtalt i punkt 4.1. 
 
Rammedirektivet er hjemlet i traktaten om opprettingen av det Europeiske felleskap 
artikkel 1321 som ikke er en del av EØS-avtalen. Det var et politisk mål at direktivet skulle 
inn i EØS-avtalen, men EØS-komiteen vedtok ikke enstemmig direktivet. Til tross for 
dette, har Norge vedtatt å implementere rammedirektivet. Dette innebærer at Norge i 
utgangspunktet bare er politisk bundet til direktivet, ikke rettslig.22 Dermed oppstod det et 
spørsmål om i hvilken grad vi er bundet av EUs rettspraksis om direktivet. 
 
Forpliktelsene relatert til EØS-avtalen er sentrale rettskildefaktorer etter norsk rett. Det 
resultatet EØS-avtalen krever, vil derfor i en rekke tilfeller bli lagt til grunn til fortrengsel 
for det resultat norske rettskildefaktorer isolert sett tilsier.23 Hvis en norsk regel står i strid 
med en EU-rettskilde, får EU-rettskilden forrang, jf. EØS-loven24 § 2. Den norske regelen 
må altså vike. Det må legges til grunn at EØS-lovens regel om forrang ikke kommer til 
anvendelse ved en eventuell motstrid mellom norsk implementering av rammedirektivet og 
annet norsk regelverk.  
 
Som tidligere nevnt, har det i forbindelse med dette blitt oppstilt et rettskildemessig 
spørsmål om hvor bindende Norges tilslutning til rammedirektivet egentlig er. Norsk 
lovgivning bygger på rammedirektivet, og forarbeidene viser gjennomgående til teksten 
der. Dette taler for at rammedirektivet er relevant som tolkningsfaktor. 
 
I NOU 2009: 14 ble det uttalt at Norge ikke er rettslig bundet til rammedirektivet, og  
 
                                                
21 Traktaten av 25. mars 1957 om opprettelse av Det europeiske økonomsike fellesskap 
22 St.prp. nr. 11 (2003-2004) kap. 2 der det blant annet uttales. ”Regjeringa meiner at det… 
er ønskjeleg at Noreg på desse områda har lovgjevning som tilsvarar EU-regelverket”. 
23 EØS-rett (2004) s. 249 
24 Lov av 27. november 1992 nr. 109 om gjennomføring i norsk rett av hoveddelen i avtale 
om Det europeiske økonomiske samarbeidsområde (EØS) m.v. 
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” …vi kan velge å stille oss noe friere ved gjennomføringen av forbudet mot 
aldersdiskriminering også på arbeidslivets område”.25 
 
Folkerettslig sett er det ingen tvil om at ensidige uttalelser kan binde stater.26 Derfor er 
Norge bundet av implementeringen av rammedirektivet selv om det var en ensidig 
beslutning fra Norges side. Beslutning skaper rett og plikt, og normerer egne eller andres 
rettsposisjon.27 
 
I Kystlink-dommen28 ble problemstillingen vurdert av Høyesterett. Spørsmålet i saken var 
om det var lovlig oppsigelse etter diskriminasjonsregelen i sjømannsloven.29 Av dommens 
avsnitt 70 følger at: 
 
”Den omstendighet at det her er tale om et direktiv som Norge ikke var 
folkerettslig forpliktet til å inkorporere, men hvor dette berodde på en 
hensiktsmessighetsvurdering fra lovgivers side, tilsier etter mitt syn at det i 
tvilstilfelle, slik som i vår sak, bør vises særlig tilbakeholdenhet med å sette til 
side den vurdering som lovgiver ved samme vurdering gjorde da bestemmelsen 
i § 19 nr.1 sjette ledd ble besluttet opprettholdt”. 
 
Her blir det konkludert med at en tilsidesettelse av lovgivers vurdering i forbindelse med en 
implementering, skal en vise forsiktighet med. Høyesterett la etter dette til grunn at de må 
forholde seg til rammedirektivet når de skal avgjøre hvilke vilkår som må foreligge for at 
unntaksregelen skal komme til anvendelse. De må vurdere dette på selvstendig grunnlag, 
og ved å bruke de samme rettskildene som EU-domstolen ville ha gjort.  
 
                                                
25 NOU 2009: 14 s. 198 
26 Arbeidsmiljøloven- kommentarer og praksis (2011) s. 483 
27 Innføring i juss (2010) s. 50-51 
28 Rt. 2010 s. 202 Kystlink 
29 Lov av 30. mai 1975 nr. 18 sjømannsloven 
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Tredjevoterende og fjerdevoterende mente at det ikke var tilstrekkelig holdepunkt for å 
fastslå  at lovgiver hadde tatt utgangspunkt i at rammedirektivet skulle supplere 
sjømannsloven. Det var altså dissens 3-2 når det gjaldt rettskildespørsmålet i saken.  
 
Rettskildespørsmålet kan sies å ha fått en endelig avklaring i avgjørelsene som har kommet 
etter. Førstvoterendes syn i Kystlink-saken er også lagt til grunn i SAS-dommen30 og 
Gjensdige-dommen. SAS-dommen handler om oppsigelse av ti piloter i SAS Norge AS ved 
nedbemanning. Hovedspørsmålet i saken var om det skjedde en ulovlig diskriminering ved 
utvelgelsen av de pilotene som ble oppsagt, som alle hadde fylt 60 år. Høyesterett kom 
frem til at aldersgrensen ikke var diskriminerende.  
 
Konklusjonen om at norske domstoler skal forholde seg til avgjørelser fra EF- og EU-
domstolen viser seg særlig tydelig i den nylig avsagte Helikopterpilot-dommen31. Saken ble 
utsatt fordi det på samme tid som saken skulle opp i Høyesterett, skulle komme en 
avgjørelse av Prigge-saken32 (av noen kalt Lufthansa-saken) i EU-domstolen. EU-
domstolen skulle i denne saken ta for seg samme vurdering av hensynet til 
luftfartssikkerhet som begrunnelse for en særlig aldersgrense for piloter. Forberedende 
dommer skriver i kjennelsen av Rt. 2010 s. 944 at  
 
”det er atskilling som kan tale for at det prinsipielle spørsmålet om sakligheten 
av hensynet til flysikkerhet som nå er stilt til EF-domstolen, vil kunne ha sentral 
betydning for avgjørelsen i herværende sak. På bakgrunn av disse uttalelsene 
finner forberedende dommer at det foreligger ”tungtveiende grunner” som taler 
for at Høyesteretts behandling av saken stanses inntil der foreligger avgjørelse i 
saken for EF-domstolen, jf. tvisteloven § 16-18 annet ledd”. 
 
                                                
30 Rt. 2011 s. 609 SAS 
31 HR-2012-324-A 
32 C-447/09 Reinhard Prigge m.fl.- Deutsche  Lufthansa AG (Prigge). Også av noen kalt 
Lufthansa-saken 
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2.3 Arbeidsmiljølovens	  kapittel	  13.	  Vern	  mot	  diskriminering	  
2.3.1 Hovedregelen	  
Arbeidsmiljølovens kapittel 13 har bestemmelser om vern mot diskriminering innenfor 
arbeidslivet. I lovens § 1-1 oppstilles formålene bak arbeidsmiljøloven, og i bokstav b er 
likebehandling nevnt. Diskrimineringsvernet er også regulert i øvrig lovgivning, herunder 
likestillingsloven33, diskrimineringsloven og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven34.  
 
Forbudet mot aldersdiskriminering i arbeidsmiljøloven, er som nevnt innledningsvis, en 
videreføring fra den gamle arbeidsmiljøloven av 1977.35 Innholdet i arbeidsmiljøloven 
kapittel 13, særlig de første paragrafene, bygger på rammedirektivet. Forbudet gjelder ved 
diskriminering på grunn av høy eller lav alder, hvor det avgjørende er om alderen brukes 
som et kriterium for forskjellsbehandlingen.  
 
I vurderingen av om aldersgrensen er diskriminerende anvender Høyesterett norske regler, 
og ikke EU-regler, men praksis fra EU-domstolen har som nevnt likevel betydning for 
retten i diskrimineringsvurderingen. Dette fordi Norge har valgt å implementere 
rammedirektivet.36 Rettspraksisen tilknyttet til problemstillingen i denne oppgaven om 
rammedirektivet blir gjennomgått i punkt 4.1. 
 
I aml. § 13-1 (1) heter det at 
 
” Direkte og indirekte diskriminering på grunn av politisk syn, medlemskap i 
arbeidstakerorganisasjon, seksuell orientering eller alder er forbudt.” 
 
                                                
33 Lov av 9. juni 1978 nr. 45 lov om likestilling mellom kjønnene 
34 Lov av 20. juni 2008 nr. 42 lov om forbud mot diskriminering på grunn av nedsatt 
funksjonsevne  
35 Tilføyd ved lov 26. mars 2004 
36 se Rt. 2010 s. 202 avsnitt 51-56 
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Aml. § 13-1 er en del av implementeringen av rammedirektivet artikkel 6. Til 
sammenligning lyder den som følger: 
 
”Formålet med dette direktiv er, med henblik på at gennemføre princippet om 
ligebehandling i medlemsstaterne, at fastlægge en generel ramme for 
bekæmpelsen af forskelsbehandling med hensyn til beskæftigelse og erhverv på 
grund af religion eller tro, handicap, alder eller seksuel orientering”. 
 
Det følger av aml. § 13-1 at diskriminering på grunnlag av alder er forbudt. Forbudet 
gjelder alle deler av ansettelsesforholdet, fra start til slutt. Bestemmelser om aldersgrenser 
som står i strid med reglene i kapittel 13 er i utgangspunktet ugyldig. 
 
Diskrimineringsreglene rammer både direkte og indirekte forskjellsbehandling.  
 
Direkte diskriminering finner sted når arbeidsgiver legger vekt på forhold som omfattes av 
et diskrimineringsgrunnlag ved avgjørelser som berører arbeidstakere, slik at de blir 
forskjellsbehandlet. Sagt med andre ord blir en person direkte diskriminert dersom han blir 
behandlet dårligere enn det andre blir, har blitt eller ville blitt i en tilsvarende situasjon. 
Begrepet ”dårligere” skal ikke tolkes for snevert. Det er ikke et krav om at arbeidssøkeren 
eller den ansatte må bli behandlet kvalifisert dårligere enn den personen han blir 
sammenlignet med.37  
 
Indirekte diskriminering skjer når arbeidsgivers handling oppfattes som nøytral, men i 
praksis får en uforholdsmessig stor negativ eller uønsket virkning for de grupper som 
diskrimineringsforbudene har som mål å verne. Det er typisk at indirekte diskriminering 
kommer som en bevisst eller ubevisst konsekvens av en praksis som formelt sett virker som 
en god eller nøytral praksis. Eksempelvis kan lik behandling av ulike grupper i realiteten 
                                                
37 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) s. 35 
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være en indirekte diskriminering, dersom den medfører ulik virkning for disse ulike 
gruppene.38  
 
Adgangen til direkte forskjellsbehandling er snevrere enn adgangen til indirekte 
forskjellsbehandling.39 Reglene om diskriminering på grunn av alder er noe annerledes enn 
reglene om andre former for diskriminering, jf punkt 2.3.2 nedenfor.  
 
For at det skal være tale om ulovlig diskriminering i rettslig forstand må det finne sted en 
usaklig forskjellsbehandling. 
 
Etter norsk sivilprosessrett er utgangspunktet at det er saksøker som har bevisbyrden i en 
sak. I en situasjon der det er snakk om at det har skjedd en ulovlig diskriminering, er det 
derimot en delt bevisbyrde mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, jf. aml. § 13-8. 
Bakgrunnen for regelen er at det kan være vanskelig for en arbeidstaker å bevise 
arbeidsgivers handling på egen hånd, ettersom det ofte er arbeidsgiver som sitter på 
kunnskap og dokumentasjon. Dersom arbeidstaker klarer å bevise en presumsjon for at 
forskjellsbehandlingen har skjedd, må arbeidsgiver bevise at det er over 50 % 
sannsynlighet for at det har skjedd en lovlig forskjellsbehandling.40 
 
2.3.2 Lovlig	  diskriminering	  	  
I mange tilfeller har vi å gjøre med forskjellsbehandling som er diskriminering ut fra 
hovedregelen, men som likevel er lovlig fordi den kommer inn under unntaksregelen i aml. 
§ 13-3. Hjemmelen kan også ses på som en presisering av diskrimineringsforbudets 
grenser, da den oppstiller presiseringer for hvilke typer diskriminering som er tillatt. 
Departementet uttaler i Ot.prp. nr. 104 at et absolutt forbud mot aldersdiskriminering ville  
 
                                                
38 NOU 2009: 14 s. 42 
39 Oversikt over arbeidsretten (2006) s. 73 
40 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 201 
 16 
”i en del tilfeller føre til uheldige og utilsiktede konsekvenser”.41  
 
Bestemmelsen åpner for at forskjellsbehandling er tillatt dersom det er berettiget ut fra 
objektive eller saklige grunner. Dette kan for eksempel være for å regulere sysselsettingen 
og for å skape bedre tilgang til arbeidslivet. Ved tolkningen av aml. § 13-3 skal det legges 
til grunn et forholdsmessighetsprinsipp, slik at lovlig forskjellsbehandling må stå i forhold 
til målet man ønsker å oppnå.42  
 
Unntaksregelen er delt opp i to ledd: 
 
”(1) forskjellsbehandling som har et saklig formål, ikke er 
uforholdsmessig inngripende overfor den eller de som 
forskjellsbehandles og som er nødvendig for utøvelse av arbeid 
eller yrke, anses ikke som diskriminering etter loven her. 
 
(2) Forskjellsbehandling som er nødvendig for å oppnå et saklig 
formål og som ikke er uforholdmessig inngripende overfor den 
eller de som forskjellsbehandles er ikke i strid med forbudet mot 
indirekte diskriminering, diskriminering på grunn av alder eller 
diskriminering av arbeidstaker som arbeider deltid eller er 
midlertidig ansatt” 
 
 
Både skillet mellom direkte og indirekte forskjellsbehandling, og hvilket 
diskrimineringsgrunnlag forskjellsbehandlingen gjelder, er avgjørende for hvor langt 
adgangen til saklig forskjellsbehandling går. Første ledd gir en beskrivelse av hovedregelen 
i paragrafen, og beskriver hva som ikke skal regnes som ulovlig diskriminering.  
 
                                                
41 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) s. 41 
42 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 200 
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Andre ledd er en særregel for indirekte diskriminering, og indirekte og direkte 
diskriminering på grunnlag av alder, deltidsstilling og midlertidig ansettelse. Konsekvensen 
av andre ledd er at det åpnes for en videre adgang til forskjellsbehandling på grunn av alder 
enn det første ledd oppstiller.  
 
Etter andre ledd er det ikke et krav om at diskrimineringen må være saklig og nødvendig 
knyttet til ”utøvelsen av arbeid eller yrke”. Andre hensyn knyttet til vurderingen av en 
eventuell diskriminering vil derfor også være saklige. Dette betyr for eksempel at vilkårene 
for ansettelse av personer med og uten medlemskap i interesseorganisasjoner, må være 
nødvendig for utøvingen av den aktuelle stillingen. Forskjellsbehandlingen må også være 
saklig, og det må være proporsjonalitet mellom mål og middel bak aldersgrensen. 
 
Lovlig forskjellsbehandling på grunn av alder vil eksempelvis i følge forarbeidene43 være 
legitimt ved:  
 
”fastsettelse av særlige vilkår for adgang til arbeid og utdannelse for unge, eldre 
og personer med forsørgerplikt med henblikk på integrering eller beskyttelse, 
fastsettelse av minimumsbetingelser vedrørende alder, arbeidserfaring og 
ansiennitet for adgang til ansettelse eller til visse fordeler i forbindelse med 
ansettelse og fastsettelse av maksimal aldersgrense for ansettelse, som er basert 
på utdannelsesmessige krav”.  
 
Nærmere avgrensing er bevisst ikke gjort fra departementets side, men skal etter deres 
intensjoner fastlegges ved rettspraksis. Lovgiver uttaler videre at eksemplene fra 
rammedirektivets artikkel 6 bokstav a til c kan ”snarere være egnet til å forvirre enn å 
veilede”. Artikkelen lyder som følger: 
 
”a. tilvejebringelse af særlige vilkår for adgang til beskæftigelse og 
erhvervsuddannelse, beskæftigelse og erhverv, herunder betingelser vedrørende 
                                                
43 Ot. prp. nr 104 (2002-2003) s. 41 
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afskedigelse og aflønning, for unge, ældre arbejdstagere og personer med 
forsørgerpligt med henblik på at fremme deres erhvervsmæssige integration eller 
at beskytte dem 
b. fastsættelse af minimumsbetingelser vedrørende alder, erhvervserfaring eller 
anciennitet for adgang til beskæftigelse eller til visse fordele i forbindelse med 
beskæftigelse 
c. fastsættelse af en maksimal aldersgrænse for ansættelse, som er baseret på 
uddannelsesmæssige krav til den pågældende stilling eller nødvendigheden af at 
have tilbagelagt en rimelig periode i beskæftigelse før pensionering” 
 
Dette betyr at en direkte form for forskjellsbehandling kan være lovlig, dersom den er 
nødvendig på grunn av selve arbeidsutføringen. Indirekte forskjellsbehandling kan også 
forsvares dersom den er nødvendig av andre grunner.44 De grunnene som er relevante for 
den indirekte forskjellsbehandlingen gjelder altså for både direkte og indirekte 
forskjellsbehandling på grunn av alder. 
 
Hellum hevder at vernet mot direkte diskriminering grunnet alder, deltidsstilling og 
midlertidig ansettelse er svakere fordi manglende krav om nødvendighet knyttet til selve 
arbeidet eller stillingen medfører at det er en videre tilgang til å diskriminere disse tre 
gruppene direkte.45  
2.3.3 Vilkårene	  
For at forskjellsbehandlingen ikke skal være diskriminerende må tre kumulative vilkår 
være oppfylt.46 47 Det må vurderes om forskjellsbehandlingen har et saklig formål, den må 
                                                
44 Diskriminerings- og likestillingsrett (2008) s. 132 
45 Diskriminerings- og likestillingsrett (2008) s. 132 
46 Ot.prp nr. 104 (2002-2003) s. 41 
47 I fremstillingen i Arbeidsmiljøloven- kommentarer og praksis (2011) er vilkårene delt 
opp i to; aldersgrensen må være nødvendig for å oppnå et saklig formål og den må ikke 
være uforholdsmessig inngripende.  
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være nødvendig og videre må den være forholdsmessig.48 Direktivet på sin side bruker 
begrepene legitimt formål, hensiktsmessig og nødvendige. Innholdet i vilkårene er det 
samme.  
 
Ordlyden i aml. § 13-3 er vag og generell, og det er vanskelig å vurdere hvor langt vernet 
mot diskriminering gjelder i det enkelte tilfelle. Dette må avgjøres på bakgrunn av de 
konkrete fakta i saken, og en skjønnsmessig vurdering av domstolen.49  
 
Lovgiver mener det er ”hensiktmessig og nødvendig” at den nærmere avgrensningen av når 
det foreligger en lovlig diskriminering skal skje ved fremtidig domstolspraksis.50 
2.3.3.1 Saklig	  formål	  
Vilkåret ”saklig formål” inneholder et krav om at grunnen til handlingen må være sann, 
relevant eller akseptabel i sammenhengen. Formålet med handlingen må anses legitim og 
rimelig, og må være av en art slik at prinsippet om likebehandling bør vike. Det skal gjøres 
en objektiv vurdering av handlingen. Arbeidsgivers egne vurderinger av sakligheten er 
altså ikke avgjørende. Arbeidsgivers motiver vil ofte være skjult, og formålet med dette 
kriteriet er å rette søkelyset på arbeidsgiverens virkelige hensikt bak oppsigelsen.  
 
Praksis fra EU-domstolen tilsier at ”begrunnelser som tillegger en person eller en gruppe 
personer visse negative egenskaper/kjennetegn fordi vedkommende tilhører en beskyttet 
gruppe, lett vil anses som ikke objektivt begrunnet”. 51 I følge rammedirektivet artikkel 6 
må forskjellsbehandlingen være ”objektivt og rimeligt begrundet i et legitimt formål inden 
for rammerne af den nationale ret”. Handlingen må altså være i samsvar med gjeldende 
nasjonale rettslige normer og regler. 
 
                                                
48 NOU 2009: 14, s. 40 
49 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 327 
50 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) s. 42 
51 NOU 2003: 2 s. 47 
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2.3.3.2 Nødvendig	  
Forskjellsbehandlingen må være  
 
”nødvendig for å oppnå et saklig formål”, 
 
 jf. aml. § 13-3 andre ledd. For at forskjellsbehandlingen skal være ”nødvendig” må 
handlingen være nødvendig for å oppnå et saklig formål.  
 
Dette innebærer at det må foreligge en årsakssammenheng mellom grunnen som er oppført 
for at arbeidstakeren sies opp, og det formålet som skal oppnås. Det er arbeidsgiver som må 
bevise at det faktisk foreligger en slik årsakssammenheng.52  
 
I  bedømmelsen av om aldersgrensen er nødvendig, må det vurderes om formålet med 
diskrimineringen kan oppnås på en annen måte.53 Er det mulig å oppnå det samme formålet 
på en annen måte, uten at de diskriminerende virkningene inntrer, må et annet 
handlingsalternativ velges, så sant dette ikke er uforholdsmessig inngripende. Et eksempel 
kan være et tiltak som har til formål til å øke sysselsetting blant arbeidsløs ungdom, som 
medfører  forskjellsbehandling av eldre. Tiltaket er kun lovlig dersom det faktisk virker, 
samt at formålet med tiltaket ikke kan bli nådd med andre tiltak som er mindre inngripende.  
 
En avgangsalder må ikke settes lavere enn det som er nødvendig, og heller ikke omfatte en 
større gruppe enn det som er nødvendig. Loven setter strenge krav til det organ som skal 
bevise at aldersgrensen faktisk er nødvendig. 
2.3.3.3 Forholdsmessighet	  
For at aldersgrensen skal være lovlig må den ikke være uforholdsmessig inngripende, jf. 
aml. § 13-3 andre ledd. Retten må foreta en konkret vurdering av hvordan 
forskjellsbehandlingen virker på den eller de som blir forskjellsbehandlet. Den uheldige 
                                                
52 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) s. 41 
53 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) s. 40 
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virkningen av forskjellsbehandlingen må veies opp mot fordelen i formålet bak handlingen. 
I vurderingen av om aldersgrensen er forholdsmessig vil økonomisk trygghet være ett av 
flere argumenter som taler for at den ligger innenfor mål og middel. Dette er også uttalt i 
Palacios- dommen54, som handler om en aldersgrense fastsatt ved kollektiv avtale. Her var 
statens formål med aldersgrensen å stabilisere arbeidsmarkedet. Hensynet var et avgjørende 
moment i forholdsmessighetsvurderingen.55 For mer om dommen se kapittel 4.1.2.  
 
2.3.4 Sanksjoner	  hvis	  det	  har	  funnet	  sted	  en	  ulovlig	  diskriminering	  
I aml. § 13-9 er det regnet opp tre ulike virkninger av et brudd på diskriminasjonsregelen, 
der unntaksbestemmelsen ikke kommer til anvendelse. Bruddet kan utløse et krav for 
oppreisning, erstatning og ugyldighet.  
 
Arbeidstakeren kan kreve oppreisning for ikke-økonomisk tap, selv om ikke arbeidsgiveren 
har utvist skyld. Det er her snakk om et objektivt erstatningsansvar. Beløpet skal settes til 
det retten anser som rimelig. Ved økonomiske tap kommer de alminnelige 
erstatningsreglene til anvendelse.56 
 
Det er kun den delen av avtalen som blir omfattet av diskriminasjonsregelen som blir kjent 
ugyldig. Det betyr at en fastsatt aldergrense i arbeidsavtale eller tariffavtale, vil være 
ugyldig dersom den blir kjent ulovlig diskriminerende.57  
                                                
54 C-411/05 Félix Palacios de la Villa- Cortefield Servicios SA (Palacios) 
55 jf. avsnitt 64 
56 Ot.prp nr. 49 (2004-2005) s. 329 
57 Ot.prp nr. 49 (2004-2005) s. 329 
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3 Om	  aldersgrenser	  
3.1 Utgangspunkt	  
I aml. § 15-7 er det alminnelige oppsigelsesvernet hjemlet. En arbeidstaker kan ikke sies 
opp uten at dette er saklig begrunnet i virksomheten, i arbeidsgiverens eller arbeidstakers 
forhold. § 13-2 bokstav d jf. § 13-1 første ledd bestemmer at forbudet mot 
aldersdiskriminering skal gjelde ved opphør av arbeidsforhold. En oppsigelse på grunnlag 
av alder er derfor i utgangspunktet en ulovlig diskriminering etter arbeidsmiljøloven, og 
omfattes av aml. § 15-7.  
 
Aml. § 15-13a første ledd fastsetter at ”arbeidsforholdet kan bringes til opphør når 
arbeidstaker fyller 70 år”. Når aldersgrensen er nådd gjelder varslingsreglene i paragrafens 
andre ledd, i stedet for de vanlige oppsigelsesreglene. Her bestemmes det at arbeidstaker 
har krav på skriftlig varsel når det gjelder avviklingen av arbeidsforholdet. Det er uttalt i 
forarbeidene at  
 
” det pr. definisjon er saklig å avslutte arbeidsforholdet når vedkommende har 
nådd aldersgrensen”.58  
 
Sagt med andre ord er 70 års alder saklig oppsigelsesgrunn etter loven. Det oppstår en plikt 
til å fratre når en fyller 70 år, forutsatt at arbeidsgiveren gir beskjed, jf. aml. § 15-13a annet 
ledd. Eller sagt på en annen måte: Hvis arbeidstaker har fylt 70 år, er det i seg selv en 
saklig oppsigelsesgrunn. Arbeidstakeren mister altså sitt stillingsvern. Aml. § 15-13a er 
ikke formelt en regel om aldersgrenser, men en regel om oppsigelse som klargjør for når 
saklighetskravet kommer til anvendelse.59 
 
Aml. § 15-13a må tolkes i lys av arbeidsmiljøloven kapittel 13, rammedirektivet og EU- 
domstolens avgjørelser.  
                                                
58 Ot.prp nr. 54 (2008-2009) s. 67 
59 ”70-årsregelen” s. 5 
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En lavere aldersgrense enn det loven bestemmer, kan som nevnt være lovlig diskriminering 
etter arbeidsmiljøloven kapittel 13, gitt at visse vilkår er oppfylt. Aldersgrensen må være 
saklig begrunnet, nødvendig og det må ikke være uforholdsmessig inngripende for 
arbeidstakeren.  
 
Det finnes rettslige hjemler for avgang på grunn av andre aldersgrenser enn 70 år. Slike 
hjemler kan man finne i etablerte aldersgrenser som er knyttet til en formet 
pensjonsordning i virksomheten, samt bestemmelser i særlovene og tariffavtalene. En 
særlov er en lov og som sådan høyt oppe i det rettskildemessige trinnhøydehierarkiet. Som 
regel vil bestemmelsene i en særlov gå foran en bestemmelse i en generell lov. Dette 
henger sammen med et kjent rettskildeprinsipp, nemlig lex-specialis prinsippet. Prinsippet 
går ut på, i tilfelle motstrid, at spesiell regel går foran generell regel. Bakgrunnen er at 
spesielle regler er mer gjennomtenkte for sitt tilfelle enn den generelle regelen er.60  
 
 En tariffavtale er ingen lov, men den har likevel trinnhøyde over vanlige arbeidsavtaler, 
som for eksempel en individuell avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. 
Bedriftsfastsatte aldersgrenser følger av langvarig praksis innen for en bransje eller en 
bedrift. 
 
3.1.1 Bedriftsintern	  aldersgrense	  
Mange bedrifter har en intern aldersgrense. Aldersgrensen innebærer at arbeidstakeren må 
fratre sin stilling når han oppnår den bestemte alderen som følger av den interne praksisen 
til bedriften. 
 
Dette kapittelet gjelder bedriftsinterne aldersgrenser som ikke er tariffestet. 
 
                                                
60 Innføring i juss (2010) s. 405-406 
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Det følger av forarbeidene61 til aml. § 15-13a at det en adgang til avtalt avgangsalder. 
Aldersgrensen må, som nevnt over, være saklig begrunnet og ikke uforholdsmessig 
inngripende. Lavere bedriftsinterne aldersgrenser enn det som følger av arbeidsmiljøloven 
er relativt utbredt, og de har i stor grad vært ansett som gyldige i norsk rett siden før 
lovfestingen av diskrimineringsforbudet. I den tidligere arbeidsmiljøloven fra 1977 § 60 nr. 
3 var det mindre strengt med en avtalebestemt særaldersgrense, enn etter innføringen av 
rammedirektivet, jf. forarbeidene.62 
 
For at en bedriftsintern aldersgrense skal være lovlig er det tre tradisjonelle vilkår som må 
være oppfylt. Aldersgrensen må for det første være alminnelig kjent blant de ansatte. Det er 
dette man kan kalle rettsgrunnlaget. For det andre må aldersgrensen være tilstrekkelig 
konsekvent praktisert, slik at det blir likhet blant de ansatte. For det tredje må den ansatte 
ha en tjenestepensjonsordning som kommer i tillegg til alderspensjonen fra folketrygden. 
Hensynet bak dette vilkåret er forholdmessighet og rimelighet. Pensjonen skal sikre 
ivaretakelse av arbeidstakers behov for inntekt etter avgang. 
 
I forarbeidene ble det uttalt at det ville være  
 
”av stor betydning om aldersgrensene knyttes sammen med en pensjonsordning, 
samt om aldersgrensen er generell og konsekvent håndhevet og arbeidstakeren 
er kjent med ordningen”. 63  
 
Det ble ikke tatt opp som en problemstilling om disse vilkårene skulle gjelde ved siden av 
diskrimineringsreglene i arbeidsmiljøloven, men det ble antydet at denne typen 
avgangsalder ikke vil være i strid med forbudet mot diskriminering. 
 
                                                
61 Ot.prp. nr. 54 (2008-2009) s. 85 
62 Ot. prp. nr. 49 (2004-2005) s. 196 
63 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) s. 29 
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I Ot.prp nr. 49 legges det til grunn at det foreligger en adgang til avtalt avgangsalder. 
Videre blir det lagt til grunn at lovligheten av en bedriftsintern aldersgrense, skjer etter en 
konkret vurdering fra norske domstoler av aml. § 13-3 annet ledd, som igjen må tolkes i 
samsvar med rammedirektivet.64  
 
Fra tidligere, før innføringen av diskrimineringsforbudet, har vi to lagmannsrettdommer om 
lovligheten av en bedriftsfastsatt aldergrense. Dommene la til grunn at en aldersgrense 
lavere en 70 år var tillatt.  
 
Den første er RG 1968 s. 37165. Her hadde en arbeidstaker som ble sagt opp i 1965, vært 
kjent med at bedriften han jobbet i hadde en alminnelig avgangsalder på 68 år, uansett om 
arbeidstakerne var medlemmer i bedriftens pensjonsordninger eller ikke. Aldersgrensen 
hadde vært praktisert konsekvent siden 1959. Arbeidstakeren hadde aldri motsagt seg 
ordningen, og ordningen måtte derfor  anses som en del av arbeidsavtalen. Arbeidstakeren 
hadde fått tilbud om å arbeide videre til han hadde opptjent et beløp tilsvarende det han 
ville fått om han hadde vært med i pensjonsordningen. Dette tilbudet tok han imot. 
Aldersgrensen ble akseptert av retten. 
 
For det andre har vi NAD 1986 s. 20766 der en arbeidstaker ble sagt opp når han fylte 67 år 
med grunnlag i den bedriftsinterne aldersgrensen. Ordningen bygget ikke på en direkte 
avtale mellom bedriften og de ansatte, men ble praktisert i forståelse med de ansattes 
representanter. Ordningen ga de ansatte en pensjonsprosent på 65 ved full opptjening, noe 
som ble ansett å være i den bedre halvdel av de pensjonsordninger som fantes i industrien. I 
dommen vises det til avgjørelsen fra 1968 som grunnlag for at tvungen avgang ved 
oppnåelse av pensjonsalder etter bedriftsintern pensjonsordning ikke er lovstridig.  
 
                                                
64 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 197 
65 RG 1968 s. 371 (Agder) 
66 NAD 1986 s. 207 (Agder) 
 26 
Det har ut fra disse dommene blitt etablert en praksis som legger til grunn at det ikke stilles 
krav om at avgangsalder skal ha et konkret avtalebasert grunnlag i form at tariffavtale eller 
individuell avtale. Det ble imidlertid vektlagt i dommene at arbeidstakerne var sikret 
pensjon ved avgangen, og dette måtte trolig anses som en forutsetning for å kunne gjøre 
den lavere aldersgrensen gjeldende ved den etterfølgende rettstilstand.67 
 
I en dom fra Høyesterett, etter at rammedirektivet var implementert, Rt. 2011 s 964 
Gjensidige- dommen68, ble vilkårene for når en aldersgrense er lovlig, fastlagt. I dommen 
var spørsmålet om en virksomhetsbestemt aldersgrense var lovlig. Høyesterett kom frem til 
at betingelsen for ordningen er at den blir praktisert konsekvent, at de ansatte har blitt 
informert om ordningen og at arbeidstakeren går ut i en meget god pensjonsordning. 
Dommen viser også at en bedriftsintern aldersgrense kan være gjeldende selv om den ikke 
er forankret i en tariffavtale. Høyesterett har altså, i tillegg til å holde seg til norske 
lovregler og rettspraksisen knyttet til dette, rammedirektivet og praksis fra EU-domstolen, 
tillagt ulovfestede krav for at den interne avgangsalderen skal være gyldig. Bedriftsinterne 
aldergrenser har i lang tid vært godkjent først og fremst av myndighetene, samt av partene i 
arbeidslivet. 
 
En bedrift kan altså på egenhånd innføre en særaldersgrense. Det er ikke nødvendig med 
hjemmel i lov. Bedriftsintern praksis er ikke en rettskilde av høyere rang, og det er den 
heller ikke om det dreier seg om praksis i flere bedrifter. Høyesterett gir på en måte denne 
praksisen legitimitet, og etter lang praksis, har denne måten å sette en lavere aldergrense 
fått fotfeste. For mer om dette, se kapittel 5. 
 
3.1.2 Tariffavtaler	  	  
En tariffavtale er en ”avtale om arbeidsforhold mellom en fagforening og en arbeidsgiver 
eller en arbeidsgiverforening om arbeids- og lønnsvilkår eller andre arbeidsforhold”, jf. § 1 
                                                
67 Omstilling og nedbemanning (2011) s. 262 
68 Rt. 2011 s. 964 Gjensidige 
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bokstav e i arbeidstvistloven av 201269, som viderefører den eldre loven om arbeidstvister 
av 192770.  
 
Tariffavtale er en såkalt rammeavtale som gir regler for hva en arbeidsavtale kan inneholde 
i de arbeidsforhold som tariffavtalen gjelder for, eller som regulerer forholdet mellom 
tariffavtalens parter. 
 
I praksis vil regulering av spørsmål knyttet til arbeidsforhold finne sted, så vel ved 
lovgivning, som ved tariffavtaler. På denne måten finner reguleringen sted i et samspill 
mellom disse to reguleringsformene. For så vidt kan det her heller snakkes om to 
komplementære, enn om to alternative reguleringsformer, ettersom de to 
reguleringsformene utfyller hverandre.71  
 
Det kan oppstå tilfeller hvor lovbestemmelser og tariffbestemmelser trekker i hver sin 
retning, selv om både lovgiver, tariffparter og domstoler prøver å unngå dette. Domstolene 
vil for eksempel gjerne foreta en harmoniserende tolkning av rettskildefaktorene, for å 
unngå motstrid mellom lov og tariffavtale. Likevel forekommer det tilfeller hvor det faktisk 
er motstrid. Spørsmålet som oppstår er da hvilken faktor som går foran; lov eller 
tariffavtale. Hvis en tariffavtale er i strid med en ufravikelig lovbestemmelse vil den være 
ugyldig. Tariffpartene er altså bundet av de grensene lovgivningen oppstiller.72  
 
I lagmannsrettdommen LB-1995-148673 der en arbeidstaker ble sagt opp ved fylte 67 år 
med bakgrunn i en særavtale mellom ledelsen i virksomheten og de tillitsvalgte. Retten 
mente at aldersgrensen skulle gjelde også de som ikke var medlem av selve 
pensjonsordningen. Retten konkluderte med at når det i en tariffavtale er fastsatt at 
aldergrensen er 67 år, innebærer dette at arbeidstakerne har en plikt til å fratre når grensen 
                                                
69 Lov av 27. januar 2012 om arbeidstvister. 
70 Lov av 5. mai 1927 om arbeidstvister- opphevet 
71 Oversikt over arbeidsretten (2006) s. 112 
72 Oversikt over arbeidsretten (2006) s. 105 
73 LB-1995-1486 (Borgarting) 
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inntrer, uten oppsigelse eller saklighetsprøving. Lagmannsretten uttalte at dette må være en 
konsekvens av tariffavtalen, som ellers ville fremstå som uten særlig mening.  
 
Hensynet bak den tariffbestemte aldersgrensen kan for eksempel være luftfartssikkerhet.74 I 
Widerøe- dommen75 ble en flykaptein i Widerøes flyselskap sagt opp på grunnlag av en 
kollektivavtale. Avtalen inneholdt blant annet en bestemmelse om at pensjonsalderen for 
flygere er 60 år. Widerøe skrev et brev til piloten to dager før han fylte 60 år, der det var 
forutsatt at han ville fratre sin stilling. Piloten gikk til søksmål mot Widerøe der han gjorde 
gjeldende at han i realiteten var blitt sagt opp fra sin stilling på grunn av alder, og krevet 
både oppsigelsen kjent ugyldig, samt erstatning. Lagmannsretten kom frem til at han pliktet 
å fratre sin stilling ved fylte 60 år, og at noen oppsigelse derfor ikke var nødvendig. 
Kollektivavtalen var derfor avgjørende.  
 
I Prigge-dommen76 fastslo EU-domstolen at tyske Lufthansas tariffavtalte aldergrense på 
60 år, var i strid med forbudet mot aldersdiskriminering. Hensynene bak aldersgrensen 
kunne oppnås på en annen måte. Det samme synet ble stadfestet i Høyesterett i 
Helikopterpilot- dommen77. Her ble det avgjort at aldersgrensen på 60 år var 
aldersdiskriminerende. Høyesterett mente at det fulgte direkte av Prigge-dommen at 
sikkerhetshensyn eller helsemessige forhold ikke kan begrunne sekstiårsgrensen for 
helikopterflyverne. For mer om denne dommen se punkt 4.2.3.  
 
3.1.3 Særlov	  
En særlov går foran mer generelle lovregler, som arbeidsmiljølovens 70 års regel. Når en 
har å gjøre med en generell lov, som arbeidsmiljøloven, og en lov med et mer begrenset 
virkefelt, som sjømannsloven, går den spesielle loven foran på sitt område, med mindre noe 
annet følger av lov. Dette er som tidligere nevnt prinsippet om lex specialis. Etter 
                                                
74 NHO/Helikopter Service og Norsk Flygerforbund/Helikopter Service Flygerforening. 
75 RG 2006 s 1648 (Hålgaland) 
76 C-447/09 (Prigge) 
77 HR-2012-325-A 
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sjømannsloven er aldersgrensen 62 år, jf. § 19 nr. 1 sjette ledd, og på land er aldersgrensen 
70 år, jf. aml. § 15-7 tredje ledd.  
 
Ved en lavere aldersgrense bestemt i en særlov er de underliggende hensynene som regel at 
yrket medfører usedvanlige psykiske eller fysiske belastninger, eller at yrket stiller særlige 
psykiske eller fysiske krav, som svekkes ved høy alder hos arbeidstakerne. 
 
Om særaldersgrense for sjøfolk ble det uttalt i Ot.prp nr. 2678 om et ekstra behov.  
 
”Forholdene til sjøs og til lands er ikke fullt ut sammenlignbare på dette punkt. 
24-timers samfunnet til sjøs, med antatt større psykisk og fysisk arbeidspress enn 
til lands, har begrunnet de spesielt strenge helseforskrifter”.  
 
Videre følger det av sjømannsloven og folketrygdlovens bestemmelser at en person kan 
anses arbeidsufør som sjømann, uten at han derfor ville vært ufør for et yrke på land. Ut i 
fra denne bakgrunn opererer sjømannspensjonstrygdloven79 § 4 nr. 3 med en normal 
pensjonsalder på 60 år etter at sjømannen har fratrådt tjenesten, men med mulighet til å 
opparbeide pensjonsrettigheter inntil 62 år. Arbeidsinntekt på land påvirker som hovedregel 
ikke retten til sjømannspensjon. Fra fylte 62 år gjelder ikke lenger reglene om fratredelse 
for å ha rett til pensjon, heretter gjelder en ubetinget rett til pensjon, jf. 
sjømannspensjonstrygdloven § 4 nr. 4. Dette har sammenheng med regelen i 
sjømannsloven § 19 nr. 1 sjette ledd, som bestemmer at vernet mot oppsigelse opphører. 
 
Et eksempel på en særaldersgrense hjemlet i særlov er som nevnt sjømannsloven § 19 nr. 1 
sjette ledd: 
 
                                                
78 Ot.prp nr. 26 (1984-1985) s. 11 
79 Lov av 3. desember 1948 om pensjonstrygd for sjømenn 
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 ”oppsigelse med fratreden før fylte 62 år som alene skyldes at sjømannen har 
rett til pensjon etter lov av 3. desember 1948 nr. 7 om pensjonstrygd for 
sjømenn, skal ikke ansees å ha saklig grunn”.  
 
Departementet uttaler at 
 
 ”på bakgrunn av yrkets art og de belastninger det medfører, synes det naturlig 
at det opereres med en lavere aldersgrense. Det forhold at man oppnår rett til 
sjømannspensjon ved 60 år, og dermed er økonomisk uavhengig, taler for at 
grensen på 62 år ikke er i strid med direktivet”80. 
 
 Lovgiver vurderte her forholdsmessigheten av aldersgrensen, herunder det legitime 
formålet ved innføring av forbudet mot aldersdiskriminering i sjømannsloven.  
 
I Kystlink-dommen81 uttrykte flertallet tvil om hensynene bak aldersgrensen kunne 
opprettholdes, men valgte å holde seg til lovgivers uttalelser om at det fortsatt er 
berettigelse å opprettholde en lavere aldersgrense for sjøfolk enn det som ellers gjelder. 
Dommer Bårdsen, som utgjorde mindretallet, mente at det i dag har skjedd store endringer i 
sjøfartsnæringen, og at det ikke kan sies å være så belastende som i den tid aldersgrensen 
ble fastsatt.  
 
I Helikopterpilot-dommen82 kommer Høyesterett tilbake til problemstillingen når de 
vurderer om sekstiårsgrensen er hensiktsmessig og nødvendig. Retten ”tar ikke stilling til 
om den [Kystlink-dommen] vil kunne opprettholdes i lys av dagens rettskildebilde”, men 
nevner at førstvoterende (i Kystlink- dommen) uttrykte tvil, og la vesentlig vekt på at 
sekstitoårsgrensen berodde på lovgivers bevisste valg.  
 
                                                
80 Ot.prp. nr. 85 (2005-2006) s. 13 
81 Rt. 2010 s. 202 Kystlink 
82 HR-2012-324-A Helikopterpiloter 
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Sjømannsloven har sine egne diskrimineringsregler i §§ 33 flg., som er like reglene i aml. 
kapittel 13. Dette er fordi aml. § 1-2 andre ledd bokstav a, bestemmer at sjøfartens 
arbeidsforhold faller helt utenfor arbeidsmiljøloven, og Norge måtte derfor etter 
implementeringen av rammedirektivet sette inn tilsvarende regler i sjømannsloven. 
 
Argumentene som gjør seg gjeldende for særaldersgrensene for sjømenn, er også gjort 
gjeldende for aldersgrensene for eksempelvis yrkene piloter83, ballettdansere84, forsvaret85, 
politi86 og brannmenn87. Disse aldersgrensene er satt i særlover og ved forskrift, som 
supplerer arbeidsmiljøloven. Bakgrunnen for at aldersgrensen til forsvaret, politiet, 
fengselsvesenet og redningstjenesten er satt lavere er blant annet i følge forarbeidene at 
arbeidstakerne skal oppfylle de  
 
”nødvendige krav som stilles for å kunne utføre samtlige oppgaver som 
vedkommende kan bli pålagt, av hensyn til det legitime formål å sikre disse 
tjenesters operasjonelle karakter”. 88 
 
3.2 Konsekvensen	  av	  at	  aldersgrensen	  nås	  
Konsekvensen av at den fastsatte aldersgrensen nås, er ulikt regulert avhengig av hvordan 
aldersgrensen er bestemt.  
 
Som nevnt tidligere kan arbeidsgiver ensidig, uten å følge reglene om oppsigelse, bringe 
arbeidsforholdet til opphør når arbeidstaker fyller 70 år, jf. aml. § 15-13a. Bestemmelsen 
innebærer på den ene side at arbeidstaker ikke har krav på å fortsette i arbeidet, og på den 
                                                
83 Forskrift om sertifisering av flygere (JAR-FCL-forskriften) 
84 Lov av 21. august 1998 nr. 64 om pensjonsordning for ballettdansere, sangsolister og 
korsangere ved Den Norske Opera & Ballett § 3 første ledd 
85 Lov om aldersgrenser for offentlige tjenestemenn § 2 
86 Lov om aldersgrenser for offentlige tjenestemenn § 2 
87 forskrift om pensjonsordninger for kommunalt og fylkeskommunalt ansatte § 2 annet 
ledd jf. Rundskriv 10a og 10b 
88 Ot.prp nr. 49 (2004-2005) s. 196 
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annen side er det ikke slik at arbeidsforholdet automatisk opphører når arbeidstaker fyller 
70 år, jf. ”kan”. Arbeidsgiver må foreta seg noe. Det skal for det første, om arbeidsgiver 
ønsker og det er mulig, innkalles til et møte, jf. aml § 15-13a nr. 3. Videre jf. aml. § 15-13a 
nr. 2,  har arbeidstaker krav på et skriftlig varsel fra arbeidsgiver om at arbeidsforholdet vil 
opphøre. Om et slikt varsel ikke gis, fortsetter arbeidstaker i arbeidet, og opptjener 
pensjonspoeng, jf. folketrygdloven89 § 3-5 tredje ledd. 
 
I særlovgivningen er konsekvensen av at aldersgrensen oppnås en annen enn i 
arbeidsmiljøloven. I sjømannsloven § 19 nr. 1 sjette ledd bestemmes det at 
oppsigelsesvernet relatert til alder automatisk bortfaller ved 62 år.  Et annet eksempel er 
operapensjonsloven § 3 som medfører at en ballettdanser når aldersgrensen når 
vedkommende fyller 41 år. Etter dette tidspunkt vil alder alene være nok til at det 
foreligger en saklig grunn for oppsigelse. Dette står i motsetning til aldersgrensen på 70 år i 
arbeidsmiljøloven, der arbeidsgiver da må sende ut varsel til arbeidstakeren.  
 
En bedrifts interne praktisering av aldersgrenser, vil etter en konkret vurdering av en rekke 
momenter fra rettspraksis, kunne medføre at arbeidstaker kan miste sitt oppsigelsesvern. 
Det samme gjelder for tariffavtalte aldersgrenser. Når arbeidstakeren oppnår den bestemte 
alderen, har arbeidstakeren en rett og en plikt til å fratre. Arbeidsavtalen inneholder da en 
resolutiv betingelse, og noen oppsigelse fra arbeidsgivers side skulle derfor ikke være 
nødvendig, jf. NAD 1986 s. 207. 
 
3.3 Gruppetilnærming	  
Ved tilfeller hvor det reises spørsmål om lavere aldersgrense enn 70 år er lovlig, er 
problemstillingen om aldersgrensen skal gjelde hver enkelt arbeidstaker. Herunder om det 
skal legges vekt på den enkeltes persons helse og kognitive egenskaper, eller om det skal 
foretas en gruppetilnærming.  
 
                                                
89 Lov av 28. februar 1997 om folketrygd 
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Sentralt i diskrimineringsvernet ligger retten til å bli individuelt vurdert.90 I utredning av 
arbeidsmiljøloven skriver departementet at ” det ikke er hensiktsmessig å tolke loven så 
rigid at den krever individuell vurdering. Der loven åpner for en vurdering av 
forskjellsbehandling på grunn av alder- enten i form av en lovfestet oppsigelsesadgang eller 
virksomhetsfastsatt avgangsalder- kan det være nødvendig med en gruppetilnærming for at 
regelverket skal bli praktisk håndterbart.”91  
 
I Kystlink-dommen92 er det uttalt, med henvisning til departementets vurdering93, at 
overveielsen må kunne skje ut fra en gruppetilnærming. Dommerne i Gjensidige-saken ga 
også sin tilslutning til dette. For mer om dommene se punkt 4.2. 
 
Departementet finner støtte for dette synet i Palacios-saken94. I denne saken åpner EF-
domstolen for at den lovmessige adgangen til å opprette tariffavtaler med pliktmessig 
avgangsalder i forbindelse med pensjon, ikke er i strid med direktivet, såfremt det kan 
knyttes til et saklig formål vedrørende sysselsettingspolitikk og arbeidsmarkedet, og heller 
ikke er uforholdsmessig inngripende. I Spania er den samfunnsmessige bakgrunnen for 
aldersgrensen at det er svært stor arbeidsløshet, særlig blant ungdom.  
 
Det kan debatteres om dette er i samsvar med direktivet og loven, ettersom 
rammedirektivet artikkel 2 bruker ”hvis en person… behandles ringere, end den anden i en 
tilsvarende situation”, og aml. § 13-2 annet ledd bruker ”den eller de som 
forskjellsbehandles”95. 
                                                
90 NOU 2009:14 s. 198 
91 “70-årsregelen” s. 20 
92 Rt. 2010 s. 202 
93 Ot.prp. nr. 54 (2008-2009) s. 60 
94 C-411/05 Félix Palacios de la Villa-Cortefield Servicios SA (Palacios) 
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4 Særlig	  om	  rettspraksis	  
Det har de siste årene kommet opp en del saker for EU-domstolen og Høyesterett som har 
skapt rettspraksis og klargjort mye om rettstilstanden rundt spørsmålene om innføringen av 
rammedirektivet og aldersgrenser i arbeidsforhold. 
 
4.1 Avgjørelser	  fra	  EU-­	  domstolen	  
Det har etter vedtakelsen av rammedirektivet i 2000 kommet en rekke avgjørelses i EU-
domstolen. De viktigste sakene for denne fremstillingens tema er Magnold96, Palacios97, 
Age Concern98, Rosenbladt99 og Prigge100.  
 
Avgjørelsene omhandler blant annet hvordan en skal tolke rammedirektiv artikkel 6, og om 
vilkårene for at en regel som omhandler aldergrense i arbeidslivet, skal falle utenfor 
diskrimineringsvernet. Artikkel 6 åpner for at statene selv kan bestemme hva som er lovlig 
diskriminering, forutsatt at aldersgrensen er objektiv og rimelig begrunnet i et legitimt 
formål innenfor rammen av den nasjonale rett, og at tiltaket som er valgt til å oppfylle 
formålet, er hensiktsmessig og nødvendig. Dommene er også en veiledning for norske 
domstoler når diskrimineringsreglene i arbeidsmiljølovens kapittel 13 skal anvendes. EU-
domstolen tolker EU-retten, men den nasjonale domstolen anvender norsk rett. Denne 
retten kan i midlertidig være en implementering av EU-rett eller annen internasjonal rett. 
Diskrimineringsvernet i rammedirektivet er behandlet i avhandlingens punkt 2.2. 
 
1. desember 2009 endret EU domstolen navn fra EF-domstolen til EU-domstolen etter at 
Lisboatraktaten trådte i kraft. 
                                                
96 C-144/04 Werner Mangold-Rüdiger Helm (Mangold) 
97 C411/05 Félix Palacios de la Villa-Cortefield Servicios SA (Palacios) 
98 C-388/07 The Incorporated Trustees of the National Counicil for Ageing (Age Concern 
England)- Secretary of State for Buisness, Enterprise and Reglulatory Reform(Age 
Concern) 
99 C-45/09 Gisela Rosenbladt- Oellerking Gebäudereinihgungsges (Rosenbladt) 
100 C-447/09 Reinhard Prigge m.fl.- Deutsche Lufthansa AG (Prigge) 
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4.1.1 Mangold	  
Den første avgjørelsen om de EF-rettslige reglene om aldersdiskriminering er sak C-144/04 
Werner Mangold mot Rüdiger Helm. Dommen ble avsagt 22. november 2005.  
 
Hovedspørsmålet i saken var om en tysk nasjonal regel, som unntok personer som er 52 år 
og eldre fra begrensninger i adgangen til midlertidig ansettelse, var i samsvar med reglene i 
rammedirektivet. Werner Mangold, som da var 56 år, inngikk 26. juni 2003 arbeidsavtale 
med Rüdiger Helm. Arbeidsavtalen, som trådte i kraft 1. juli 2003 var tidsbegrenset til 28. 
februar 2004. Werner Mangold mente at bestemmelsen om tidsbegrensningen av 
arbeidsavtalen var i strid med diskrimineringsforbudet i rammedirektivet og måtte settes til 
side. Dommen har også en side til rammedirektivet som handler om midlertidig ansettelser, 
1999/ 70/EF. 
 
Da Werner Mangold ble ansatt, var fristen for gjennomføringen av bestemmelsene om 
aldersdiskriminering i rammedirektivet i nasjonal rett ennå ikke utløpt og direktivet var 
ikke gjennomført i tysk rett. 
 
Domstolen gikk gjennom vilkårene om regelen var objektiv og rimelig, og om den var 
hensiktsmessig og nødvendig. Det var klart at formålet med den tyske lovreguleringen var 
å fremme sysselsettingen av eldre arbeidstakere, og retten mente dette var et legitimt 
formål. I vurderingen av om aldersgrensen var hensiktsmessig og nødvendig gikk retten inn 
på statenes vide skjønnsmargin med hensyn til tiltak som er egnet for å oppnå det aktuelle 
formålet. EF-domstolen poengterer at skjønnsmarginen ikke kan være så vid at det gjør 
forbudet mot aldersdiskriminering illusorisk. Denne tyske regelen førte til at en betydelig 
gruppe utelukkes fra den stabilitet og trygghet i et ansettelsesforhold som ellers er et viktig 
formål, blant annet for rammedirektivet om midlertidig ansettelse.  
 
Retten fant det ikke godtgjort at  
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”fastsættelse af en aldersgrænse, uafhængigt af andre overvejelser vedrørende 
strukturen på det pågældende arbejdsmarked eller den berørte arbejdstagers 
personlige forhold, er objektivt nødvendig for at opfylde målet om, at ældre 
arbejdsløse kommer ind på arbejdsmarkedet- må lovgivningen anses for at gå ut 
over, hvad der er hensigtsmæssigt og nødvendig for at opfylde det mål, der 
forfølges”.  
 
Retten henviste til proporsjonalitetsprinsippet. Dette innebærer at enhver unntagelse fra, 
eller inngrep i en individuell rettighet, i størst mulig grad må være egnet til å forene krav 
som kan følge av det formål som søkes oppnådd, med de krav som følger av 
likebehandlingsprinsippet. Likebehandlingsprinsippet skal bidra til et arbeidsliv der 
kvalifikasjoner og prestasjoner er avgjørende.101 
 
Rammedirektivet var som nevnt, ikke i seg selv direkte anvendelig. Det fastla kun en 
ramme for gjennomføring av likebehandlingsprinsippet i nasjonal rett. Det ligger et forbud 
i direktivet, men det er rettet til statene og ikke til enkeltindivider. Deretter må statene 
implementere direktivet i sin interne rett. Der har statene en viss skjønnsmargin med 
hensyn til hvordan de gjør det. De internrettslige bestemmelsene som følger av 
implementeringen, blir så gjeldende overfor den enkelte borger.  
 
Selve prinsippet om forbud mot aldersdiskriminering har ifølge domstolen sin opprinnelse i 
forskjellige internasjonale konvensjoner og i medlemsstatenes felles forfatningsmessige 
tradisjoner. I Mangold-saken fremhevet EF-domstolen blant annet at forbudet mot 
diskriminering skal anses som et generelt EF-rettslig prinsipp. Prinsippet fikk anvendelse i 
den nasjonale (tyske) saken til tross for at fristen for å gjennomføre direktivets 
bestemmelser om alder, ennå ikke var utløpt i Tyskland.102 Av dette  
 
                                                
101 Avsnitt 65 
102 Avsnitt 75  
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”påhviler den nationale ret at sikre den fulde virkning af det almindelige princip 
om forbud mod forskelsbehandling på grund af alder, idet den skal undlade at 
anvende enhver modstridende bestemmelse i national lov, også selv om fristen 
for direktivets gennemførelse endnu ikke er udløbet”.103 
 
Rekkevidden av et forbud mot aldersdiskriminering er etter Mangold- saken diskutert i en 
del EU-land, særlig innad i Tyskland. Blant annet har det blitt reist spørsmål ved om EF-
domstolen hadde rett i sin uttalelse i Mangold-saken om at forbudet mot 
aldersdiskriminering er et ulovfestet prinsipp i EF-retten.104 
 
4.1.2 Palacios	  
C-411/05 Felix Palacios de la Villa- Cortefiel Servicios SA er den første avgjørelsen som 
direkte knytter seg til aldersdiskriminering og rammedirektivet etter at direktivet var 
gjennomført i vedkommende land.  
 
Saksøkeren Felix Palacios de la Villa, som var født i 1940, jobbet som planleggingssjef i 
Cotefiel Servicios SA fra 1981. Det spanske parlamentet hadde i 2005 vedtatt en lov som 
bestemte at aldersgrenser som var fastsatt i kollektivavtaler skulle være tvungne, slik at når 
arbeidstaker oppnådde den alder som var fastsatt, måtte vedkommende fratre sin stilling. I 
tillegg var det et vilkår at arbeidstakeren minst har oppfylt minimumstiden for 
innskuddsbetaling og fyller vilkårene for rett til pensjon. Felix Palacios de la Villa 
aksepterte ikke dette, og gjorde gjeldende at han i virkeligheten var meddelt en usaklig 
oppsigelse. Han gikk til sak mot arbeidsgiveren sin for spanske domstoler i 2005.  
 
EF- domstolen la til grunn at tvungen aldersgrense som utgangspunkt representerer en 
diskriminering, men spørsmålet var om det var en lovlig eller ulovlig diskriminering. 
Artikkel 6 nr. 1 tillater forskjellsbehandling på grunn av alder hvis dette er objektivt og 
                                                
103 Avsnitt 78 
104 NOU 2009: 14 s. 127 
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rimelig begrunnet i et legitimt formål innenfor rammene av den nasjonale rett. Domstolen 
gjentok fra Mangold-saken at statene har en vid skjønnsmargin med hensyn til hvilke 
formål som kan være legitime. På den annen side poengterer EF-domstolen at 
skjønnsmarginen ikke kan være så vid at det gjør forbudet mot aldersdiskriminering 
illusorisk.105 
 
EF- domstolen konstaterte at det forelå direkte diskriminering. Ved vurderingen la retten 
vekt på at sosialpolitiske synspunkter ikke er i strid med diskrimineringsforbudet. 
Hensikten med bestemmelsen var å motarbeide arbeidsløshet. 
 
Spørsmålet ble deretter om forskjellsbehandlingen, i et tilfelle som dette, kunne bli stående 
ut fra unntaksbestemmelsen om saklig begrunnelse, legitime formål og proporsjonalitet. 
Domstolen resonnerte seg frem til at den spanske lovreguleringen bygget på et legitimt 
formål. Målet med reguleringen var å stipulere det nasjonale arbeidsmarkedet, blant annet 
med sikte på å få ned arbeidsløsheten. Dette var utvilsomt et legitimt formål, og det hadde 
ingen betydning at dette ikke hadde fremgått direkte av lovteksten. 
 
Vurderingen dreiet så om egnethet og proporsjonalitet. Domstolen poengterte at statene her 
har en vid skjønnsmargin, og at det ikke er urimelig at staten vurderte det virkemiddelet 
som var temaet i saken, som egnet for formålet. 
 
EF-domstolen konkluderte så med at den spanske lovgivningen var forenlig med 
rammedirektivet.  
4.1.3 Age	  Concern	  
I denne saken var det en organisasjon ved navn The Incorporated Trustees of the National 
Council on Ageing (heretter Age Concern), som gikk til sak mot engelsk lovgivning som 
tillot at ansatte som fylte 65 år eller eldre, kunne sies opp med en begrunnelse i 
pensjonering. Organisasjonen har til formål å fremme eldre menneskers velferd. Dommen 
                                                
105 Avsnitt 68 
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knytter seg til Palacios-dommen, men gir noen poengteringer i tillegg. EF- domstolen 
konstaterte at aldersgrensen er en form for direkte diskriminering.  
 
Artikkel 6 nr. 1 tillater forskjellsbehandling på grunn av alder hvis dette er objektivt og 
rimelig begrunnet i et legitimt formål innenfor rammene av den nasjonale rett. Det er ikke  
krav til nasjonal lovgivning at hjemlene skal inneholde denne formuleringen, men den må 
kunne leses implisitt ut fra reguleringen. Det er staten som har bevisbyrden for at 
aldersgrensens formål er lovlige, og det er strenge krav til beviset.  
 
Age Concern fører videre hovedsynspunktene i Palacios- saken.  Domstolens 
bemerkninger om legitime formål og om skjønnsmarginene for statene, er i det vesentlige 
likartede, men gir et mer kritisk blikk på de nasjonale aldersgrensene.  
 
For det første innebærer en aldersgrense plikt til å fratre et arbeidsforhold, eller gir 
arbeidstakeren et svakere vern enn før mot opphør av arbeidsforhold, er direkte 
diskriminering. Videre er det kun sosialpolitiske formål som kan begrunne en slik 
aldersgrense, ikke bedriftsspesifikke begrunnelser. For det tredje har staten en vid 
skjønnsmargin når det gjelder hvilke formål den mener er sosialpolitiske og hvile tiltak som 
skal anvendes for å oppnå de formålene som ligger bak aldersgrensen. For det fjerde er 
ikke skjønnet uten grenser. Tiltakene må være hensiktsmessige og nødvendige, og også stå 
seg i proporsjonalitetstesten. Vernet mot diskriminering må ikke være illusorisk. Det siste 
punktet er at det hører under domstolene å avgjøre om den rette balansen er funnet.  
 
Selv om grensen for hvordan grensen skal trekkes i de enkelte tilfeller er det klargjort i Age 
Concern-dommen at det ligger en realitet i diskrimineringsvernet også når det gjelder 
aldersgrenser. Det stilles krav til både formål og til virkemidler. Det skal stilles høye krav 
til å godgjøre at det er legitime formål som skal oppnås når det blir satt en aldersgrense, og 
proporsjonalitetsvurderingen kommer i tillegg.106 
                                                
106 Evju, ”Aldersgrenser og aldersdiskriminering- et fortsatt minefelt Nivå 3”, Nytt i 
privatretten, 2009 nr. 2 side 3-4. 
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4.1.4 Rosenbladt	  
Rosenbladt-saken fra Tyskland ble avgjort 12. oktober 2010. Saken handler om 
avgangsalder på 65 år som var fastsatt i tariffavtale. Gisela Rosenbladt hadde jobbet som 
renholder i et firma i 39 år. Arbeidsavtalen hennes opphørte ved slutten av 
kalendermåneden da hun i henhold til den allmenngjorte tariffavtalen i renholdsbransjen, 
hadde krav på pensjon. Dette var senest ved utgangen av den måneden hun fylte 65 år.  
 
Spørsmålet var om rammedirektivet stod i veien for aldersgrensen, selv om ikke den tyske 
lovgivningen var til hinder for en slik tariffavtalt aldersgrense. Lovgiver hadde bevisst satt 
inn tillatelse til slike aldersgrenser i flere tiår, uten hensyn til sosiale og demografiske 
forhold eller situasjonen ellers på arbeidsmarkedet. 107Før direktivet ble vedtatt stod 
lovgivningen seg, men nå var spørsmålet om hva rettstilstanden skulle bli etter at 
rammedirektivet trådte i kraft. 
 
Retten kom til at aldersgrensen ikke var i strid med rammedirektivet. Retten la avgjørende 
vekt på at så lenge regelverket objektivt og rimelig kunne rettferdiggjøres i et legitimt 
ansettelses- og arbeidsmarkedspolitisk mål, og at midlene for å oppfylle formålene er 
hensiktsmessige og nødvendige, var det akseptabelt.108  
 
Dommen er kritisert for å være et tilbakeslag for rammedirektivet. Retten gjennomførte 
ikke en reell vurdering av om slike avgangsaldre er nødvendig for å oppnå formålene som 
ansees som legitime.109 
                                                
107 Avsnitt 42 
108 Avsnitt 53 
109 Hack, “Aldersdiskriminering- grønt lys for tvungen pensjonering? Automatisk opphør 
av arbeidsforhold ved nådd aldersgrense er ikke nødvendigvis utillatelig - EU-domstolens 
dom 12. oktober 2010 i sak C-45/09 Gisela Rosenbladt v Oellerking 
Gebäudereinigungsges. mbH “, Nytt i privatretten, 2010 nr. 4, side 3.  
 41 
4.1.5 Prigge	  
Denne dommen fra EU- domstolen 13. september 2011, omhandler tre piloter som gikk til 
sak mot sin tyske arbeidsgiver Lufthansa. Lufthansa praktiserte en tariffbestemt 
aldersgrense på 60 år for piloter. Pilotenes ansettelseskontrakter hadde således opphørt da 
de fylte 60 år i henhold til den gjeldende kollektivavtalen. Imidlertid er det, i følge tysk og 
internasjonal lovgivning, tillatt å drive ervervsmessig flyging sammen med en annen pilot 
under 60 år frem til fylte 65 år, forutsatt at de øvrige vilkårene for flyging var oppfylt. I 
saken for EU-domstolen var spørsmålet om den tariffastsatte aldersgrensen på 60 år var 
aldersdiskriminerende.  
 
Retten understreker at selv om nasjonal rett tillater arbeidslivets parter å fastsette at 
arbeidskontrakter skal opphøre ved en viss alder, må slike overenskomster være i samsvar 
med rammedirektivet. Dette gjelder selv om EUs charter for grunnleggende rettigheter i 
artikkel 28 fastsetter retten til å føre kollektive forhandlinger. Forhandlingsretten skal, 
innenfor EU- rettens anvendelsesområde, utøves i overensstemmelse med EU- rettens 
regler. 
 
EU-domstolen gjenomgikk formålene med aldersgrensen. Den var blant annet begrunnet i 
sikkerhet hos passasjerer, mannskap og pilotene selv. Domstolen kom derfor frem til at 
hensynene var saklige. Likevel, under henvisning til de nasjonale og internasjonale 
lovbestemmelsene, fastslo domstolen at det ikke var nødvendig med et absolutt flyforbud. 
Kravet om en medpilot under 60 år tilfredsstilte kravene til sikkerhet. Aldersgrensen var 
derfor uforholdsmessig, og aldersdiskrimineringen ulovlig.  
 
Pilotene fikk medhold i at intern aldersgrense på 60 år er i strid med EU-reglene om 
aldersdiskriminering, med forutsetning her knyttet til at det må være en medpilot under 60 
år med. Dette betyr at dersom alle pilotene i cockpit er over 60 år, er 
aldersdiskrimineringen lovlig.110 
                                                
110 Avsnitt 75 
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4.2 Interne	  rettsavgjørelser	  
I norsk Høyesterett har det kommet opp en del saker angående aldersgrenser som har 
bidratt til å avklare rettstilstanden. De viktigste dommene må sies å være Kystlink111, 
Gjensidige112 og Helikopterpiloter113. Det vil ikke bli skrevet nærmere om SAS-dommen 
som handler om oppsigelse ved nedbemanning, og dermed faller utenfor.  
 
Høsten 2011 kom det en utsettelseavgjørelse av Helikopterpilot-dommen. 
4.2.1 Kystlink	  	  
I denne saken, fra 18. februar 2010, ble en sjømann oppsagt med den begrunnelse at han 
var 62 år.114 Sjømannen ble ansatt etter at han hadde fylt 62 år, og ble oppsagt som følge av 
en nedbemanningsprosess i firmaet han jobbet i.  Deretter ble han tilbudt en midlertidig 
ansettelse. Den ansatte aksepterte ikke oppsigelsen, og gikk til sak mot arbeidsgiver med 
påstand om at oppsigelsen var ugyldig og at han hadde krav på erstatning. Han mente at 
oppsigelsen var i strid med diskrimineringsforbudet i sjømannsloven § 33 jf. § 33B. 
Bestemmelsen ble tatt inn ved en lovendring i forbindelse med rammedirektivet. 
Antidiskrimineringsreglene i sjømannsloven tilsvarer reglene i aml. kapittel 13. 
 
Arbeidsgiver ble frifunnet i tingretten, og lagmannsretten forkastet anken.  
 
Frem til lagmannsretten var det to saksøkere over 62 år, som mente oppsigelsene var 
ugyldige. Den ene sjømannen fikk medhold i (dissens) at sjømannsloven § 19 nr. 1 sjette 
ledd forutsetter at den oppsagte har opparbeidet seg rett til sjømannspensjon, og at det 
forhold at hun ikke hadde tilstrekkelig fartstid etter lov om pensjonstrygd for sjømenn 
                                                
111 Rt. 2010 s. 202 Kystlink 
112 Rt. 2011 s. 964 Gjensidige 
113 HR-2012-324-A Helikopterpiloter 
114 jf. sjømannsloven § 19 nr. 1 sjette ledd første punktum ”Oppsigelse med fratreden før 
fylte 62 år som alene skyldes at sjømannen har rett til pensjon etter lov av 3. desember 
1948 nr. 7 om pensjonstrygd for sjømenn, skal ikke ansees å ha saklig grunn.” 
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måtte føre til at oppsigelsen av henne var ugyldig.115 Saken i Høyesterett omhandler kun 
sjømannen som hadde opparbeidet seg pensjonsrettigheter. 
 
Førstvoterende tok utgangspunkt i sjømannsloven § 19 nr. 1 sjette ledd første punktum. 
Sjømenn som har opptjent full tjenestepensjon, kan sies opp etter fylte 62 år utelukkende 
med henvisning til vedkommendes alder.116 Hovedspørsmålet ble etter dette om denne 
aldersgrensen strider mot sjømannsloven § 33 jf. § 33B. Ifølge § 33B gjelder det unntak fra 
diskrimineringsforbudet hvis forskjellsbehandlingen er ”nødvendig for å oppnå et saklig 
formål” og ”ikke…uforholdsmessig inngripende overfor den eller de som 
forskjellsbehandles”. 117  
 
Et viktig spørsmål for førstvoterende, var spørsmålet om sjømannslovens § 33B måtte 
anvendes i samsvar med rammedirektivet artikkel 6 nr. 1 slik den er tolket i EU-domstolen, 
herunder forholdet mellom nasjonal lovgivning og europeisk rett. Retten tar opp det forhold 
at Norge bare har forpliktet seg politisk til å implementere rammedirektivet. Etter dette kan 
den norske domstolen følge EU-domstolens tolkning av proporsjonalitetsvurderingen, men 
de må ikke.118 
 
I Ot.prp. nr. 85 (2005-2006) vurderer departementet om sjømannsloven § 19 nr. 1 sjette 
ledd strider mot direktivets diskrimineringsforbud. De konkluderer i begrunnelse av ”yrkets 
art og de belastninger dette medfører” at det fortsatt er berettigelse for å opprettholde de 
aldersgrenser som gjelder for sjøfolk.119  
 
For Høyesterett var spørsmålet hvorvidt  EU-domstolens praksis skal legges til grunn ved 
tolkning og praktiseringen av lovens regler.120 
                                                
115 LA-2008-196596 (Agder) 
116 Avsnitt 39 
117 Tilsvarer aml. § 13-3 
118 Avsnitt 46 
119 Avsnitt 48 
120 Avsnitt 51 
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Arbeidsgiveren anførte som argument for sitt syn med uttalelsene i NOU 2009: 14, der det 
blir konkludert med at den norske domstolen kan stille seg noe friere når det gjelder 
rammedirektivet som tolkningsfaktor. Tredjevoterende og fjerdevoterende konkluderte 
også med at det ikke var noe som tilsa at sjømannsloven § 19 nr. 1 sjette ledd skulle tolkes i 
samsvar med rammedirektivet. De mente at det var avgjørende at lovgiver ved innføringen 
av rammedirektivet hadde konkludert med at § 19 nr. 1 sjette ledd kunne opprettholdes.121 
 
I motsetning til dette henviser førstvoterende til Ot.prp. nr. 49 og uttaler at det er  
 
”vanskelig å forstå denne uttalelsen annerledes enn at domstolene da forutsettes 
å skulle henholde seg til direktivet når det skal fastlegges hvilke krav 
unntaksbestemmelsen stiller for at en aldersgrenseregel skal kunne 
opprettholdes”.  
 
Førstvoterende kommer etter dette frem til at rammedirektivet, og den 
proporsjonalitetsvurderingen som er forankret der, er målestokken for vurderingen av 
aldersgrensen, og ved tolkning og anvendelse av norsk diskrimineringsrett har dette 
avgjørende betydning.122  
 
Høyesterett går deretter nærmere inn på de aktuelle bestemmelsene i rammedirektivet. 
Bestemmelsen må for det første ha et legitimt formål. Dette i forbindelse med at det blir 
problematisert om hensynene bak aldersgrensen fortsatt har gjennomslagskraft. Det blir 
pekt på yrkets art, og at man oppnår rett til pensjon når man fyller 60 år og derfor er 
økonomisk uavhengig når en fyller 62 år. Førstvoterende konkluderer med at det må være 
opp til lovgiver å vurdere om disse formålene er sterke nok til å begrunne regelen, og at 
                                                
121 Avsnitt 95 
122 Altså i spørsmålet om å bruke rammedirektivet som målestokk var det et flertall 3-2 for 
at Høyesterett skulle resonnere på samme måte som EU-domstolen ville har gjort i en 
tilsvarende sak. Dette flertallet bestod av mindretallet i selve oppsigelsesspørsmålet, samt 
to av dommerne som hørte til flertallet i oppsigelsesspørsmålet. 
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aldersgrensen er lovgivers bevisste valg. På denne bakgrunn kommer flertallet i Høyesterett 
frem til at aldersgrensen ikke strider mot rammedirektivet. 
 
Representanten for flertallet (dvs. førstvoterende) går ikke gjennom 
proporsjonalitetsvurderingen. Annenvoterende, dommer Bårdsen , som var i mindretall, 
sier at argumentasjonen bak hensynet til aldersgrenser er ”svært kort, generell og 
overfladisk” og mangler en tilstrekkelig begrunnelse. Tvert i mot ville det i denne 
sammenhengen være nødvendig å foreta en grundig gjennomgåelse av 
proporsjonalitetstesten. Det gjør verken lovgiver i proposisjonen eller Høyesteretts 
flertall.123  
 
I siste instans går flertallet inn for en svakere binding i nasjonal rett til direktivets krav. I 
motsetning til dette går mindretallet inn for en tolkning og anvendelse av bestemmelsen124 i 
tråd med EF- direktivet og fortolkningen av det i EU- domstolens praksis.  
 
Mindretallet går dermed inn for en streng anvendelse av proporsjonalitetsprinsippet. I 
avsnitt 82 blir det pekt på at det var Arbeidslovutvalgets mandat i NOU 2003: 2 å garantere 
et nivå i norsk diskrimineringsvern som skal være ”minst på høyde med EU”. Dette kan 
tyde på at tanken fra norsk side var et enda sterkere vern enn direktivets minimum. 
Dommer Bårdsen i mindretallet uttaler at han ”ikke har funnet holdepunkter for at lovgiver 
så for seg at nye regler om vern mot blant annet aldersdiskriminering ikke skulle være på 
høyde med direktivet”, og la avgjørende vekt på at man ved lovendringen i 2007 ikke 
foretok en oppdatert og samlet vurdering av behovet for en så lav aldersgrense som 62 
år.125 
                                                
123 Hack, ”Etter lek med ild, nå lek med vann: Aldersgrense, pensjonsalder, sjømenn- 
Høyesteretts dom 18. Februar 2010 (HR-2010-00303-A)”, Nytt i privatretten 2011 nr. 4 s. 3 
124 Sjømannsloven § 19 nr. 1 sjette ledd  
125 Avsnitt 91 
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4.2.2 Gjensidige	  
Saken fra 29. juni 2011 gjaldt en bedriftsintern aldersgrense. En ansatt med stilling som 
rådgiver i Gjensidige ønsket ikke å slutte i jobben når hun ble 67 år, og søkte derfor om å få 
fortsette i stillingen. Dette fikk hun avslag på fordi Gjensidige praktiserte en aldersgrense 
på 67 år. Den ansatte gikk dermed til sak mot sin arbeidsgiver med påstand om at 
oppsigelsen var ugyldig. Spørsmålet i saken var om en bedriftsintern aldersgrense på 67 år 
er i strid med aldersdiskrimineringsforbudet i aml. § 13-1 jf. § 13-3 annet ledd og i aml. § 
15-13 a. 
 
Ifølge Høyesterett innebærer aldersgrensen direkte diskriminering. Førstvoterende uttaler 
generelt om praktiseringen av bedriftsinterne aldergrenser at de er relativt utbredt og ansett 
som gyldige, selv om de ikke har grunnlag i noen tariffavtale. Forutsetningen for at 
aldersgrensen skal være gyldig er at tre kriterier må være oppfylt. Aldersgrensen må være 
praktisert konsekvent, være kjent blant de ansatte og vedkommende arbeidstaker må ved 
avgang få en meget god tjenestepensjon. Uten å gå nærmere inn på disse kriteriene, slår 
retten fast at Gjensidige oppfyller kravene.126  
 
Høyesterett tok utgangspunkt i aml. § 15-13 a første ledd,  hvoretter arbeidsforholdet kan 
bringes til opphør når arbeidstakeren fyller 70 år.127 Videre ble det slått fast at Norge har en 
målsetting om et diskrimineringsvern som er minst på nivå med det EU har fastsatt.128 
Førstvoterende tar så utgangspunkt i Kystlink-dommen, hvor det følger at det er domstolene 
som skal avklare forholdet mellom lovbestemmelser om aldersgrenser.129  
 
Førstvoterende vurderer så om aldersgrensen har et saklig formål jf. aml. § 13-3. Det blir 
vist til Kystlink, Rosenbladt og Age Concern, hvor det blir slått fast at statene har en vid 
skjønnsmargin. Et spørsmål retten står overfor er om myndighetene har akseptert 
                                                
126 Avsnitt 34 
127 Avsnitt 41 
128 Avsnitt 43 
129 Avsnitt 44 
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bedriftsinterne aldersgrenser på 67 år, og om dette i tilfelle har skjedd med et legitimt 
formål. Førstvoterende uttaler i avsnitt 55 i dommen at:  
 
”det er en lang og utbredt tradisjon for bedriftsinterne ordninger her i landet. Fra 
tiden før implementeringen av Rådsdirektivet fremgår det også klart at lovgiver 
aksepterte ordningene.”  
 
Høyesterett kan ikke se at norske myndigheters holdning til bedriftsintern aldersgrense 
endret seg som følge av gjennomføringen av rammedirektivet. I forarbeidene130 til 
lovendringene som ble utformet med rammedirektivet og etterfølgende endringer, ble det 
flere steder drøftet om slike aldersgrenser er i strid med rammedirektivet. Det blir trukket 
en konklusjon fra lovgiver om 
 
 ”…at lovens 70- årsgrense står seg, men at bedriftsinterne aldersgrenser på 67 
år må vurderes konkret opp mot de nye reglene om aldersdiskriminering”. 131 
 
Retten nevner også at det har vært og er i det vesentlige konsensus om ordningen mellom 
partene i arbeidslivet.132 
 
Retten konkluderer så i avsnitt 60 med; 
 
 ”Etter mitt syn er det ikke tvilsomt at myndighetenes aksept av bedriftsinterne 
aldersgrenser på 67 år har vært og er basert på overordnede sosialpolitiske formål. 
Hensynet til arbeidsdeling mellom generasjonene har åpenbart stått sentralt. Det 
samme har ordningene som imøtekommer et utbredt ønske hos mange ansatte om å gå 
av ved fylte 67 år med tjenestepensjon i tillegg til folketrygdens alderspensjon - 
samtidig som det skapes forutberegnelighet for arbeidsgivere. I hovedsak synes 
                                                
130 Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) og Ot.prp. nr. 54 (2008-2009) 
131 Avsnitt 56 
132 Avsnitt 58 
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formålene å ha vært de samme som tyske myndigheter hadde i Rosenbladt-saken, og 
som EU-domstolen der fant at var legitime, jf. dommens avsnitt 43”.  
 
Høyesterett mener at 67 års grensen er objektivt og rimelig begrunnet i legitime formål. 
 
Høyesterett går så inn på vurderingen av om aldersgrensen er hensiktsmessig og nødvendig 
for å oppnå de nevnte formålene. Retten tar utgangspunkt i Rosenbladt-dommen. I 
vurderingen legger Høyesterett betydelig vekt på at aldersgrensen er kombinert med en 
meget god tjenestepensjon, og en aldersgrense på 67 år er relativt høy i europeisk 
sammenheng.  At aldersgrensen ikke var fastsatt i en kollektiv eller individuell avtale, som 
den var i Rosenbladt, men kun i bedriftsintern praksis, var heller ikke avgjørende. 
 
Retten kom etter dette til at aldersgrensen var i samsvar med unntaksbestemmelsen i 
rammedirektivet, og da også med aml. § 13-3 annet ledd. Den ansattes avgang var derfor 
ikke i strid med diskrimineringsforbudet i § 13-1 første ledd. 
 
4.2.3 Helikopterpiloter	  
I denne nylig avsagte dommen fra 14. februar 2012 var det ti helikopterpiloter som gikk til 
sak mot CHC Helikopter Service AS (heretter Helikopter Service) med krav om at de 
fortsatt var ansatt i selskapet etter de var fylt 60 år. Selv om partene var enige at det fulgte 
av tariffavtalen at de pliktet å gå av ved fylte 60 år, mente de at oppsigelsen var strid med 
diskrimineringsvernet. Spørsmålet i saken er hva som skal til for at en tariffestet 
aldersgrense skal være diskriminerende, jf. aml. § 13-1 jf. aml. § 13-3. 
 
Helikopterservice og arbeidstakerorganisasjonen, som var partshjelper for 
Helikopterservice, mente på sin side at aldersgrensen falt innenfor unntaket i 
arbeidsmiljøloven for forskjellsbehandling som er nødvendig for å oppnå et saklig formål 
og ikke er uforholdsmessig inngripende. Pilotene fikk verken medhold i tingretten eller i 
lagmannsretten, men anket saken videre til Høyesterett.  
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Høyesterett gikk først inn på vurderingen av om at artiklene skal tolkes slik at de er 
forenlige med aml. § 13-3 og rammedirektivet. Dette blir slått fast med bakgrunn av 
Kystlink og Gjensidige. Retten uttaler at  
 
”dette innebærer- som lagt til grunn i flere av dommene- at forutsetningen om at 
forbudet mot forskjellsbehandling på grunn av alder ikke skulle rokke ved 
”dagens rettstilstand”, jf. Ot.prp. nr. 104 (2002-2003) side 30, ikke nødvendigvis 
kan opprettholdes”.133 
 
Sentralt for vurderingen av aldersgrensen står Prigge-dommen, som kom etter både 
Kystlink- og Gjensidige-dommen. Retten mener det følger direkte av dommen at 
tariffbestemt aldersgrense på 60 år ikke kan begrunnes med hensynet til luftfartssikkerhet 
så lenge sertifikatreglene tillater flyging inntil fylte 65 år. For mer om Prigge-dommen se 
punkt 4.1.5.  
 
Høyesterett tok videre stilling til om det da var grunn til å vurdere aml. § 13-3 på bakgrunn 
av de andre hensynene som var trukket frem; hensynet til en verdig avgang, til raskt 
avansement for de yngre flyverne, og til å verne den gode pensjonsordningen. Selv om 
Prigge-dommen ikke gav adgang til å forskjellsbehandle piloter på bakgrunn av 
luftfartssikkerheten, kan ikke dette hindre norske domstoler i å vurdere andre hensyn. 
Førstvoterende uttaler at  
 
”EU- domstolen besvarte spørsmålet den var stilt, og lot være å uttale seg om 
hvorvidt andre formål kunne gjøre forskjellsbehandlingen tillatt, til tross for at 
generaladvokaten uttrykkelig hadde oppfordret dem til å gjøre nettopp det.” 134 
 
                                                
133 Avsnitt 46 
134 Avsnitt 58 
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Høyesterett vurderer så om aldersgrensen har et saklig formål og om den er 
forholdsmessig. 
 
I vurderingen om aldersgrensen har et saklig formål er det et spørsmål om formålet med en 
eventuell lovlig diskriminering må fremgå eksplisitt av rettsgrunnlaget, i dette tilfellet 
tariffavtalen.  EF-domstolens konklusjon i Palacios-saken medfører at en unnlatelse av å 
skrive formålet ikke automatisk tilsier at aldersgrenser er ugyldig, men uttaler at  
 
”det da er andre elementer som inngår i den aktuelle bestemmelsens alminnelige 
kontekst, gjør det mulig å identifisere formålet med bestemmelsen”.  
 
Førstvoterende konkluderer med at når tariffpartene fremhever disse formålene og de 
fremstår som reelle, er formålene tilstrekkelig synlig ut i fra konteksten.135 
 
Høyesterett starter så på forholdsmessighetsvurderingen. De vurderer først om 
aldersgrensen bevarer hensynet til en verdig avgang. Arbeidstakerne skal spares for å bli 
oppsagt fordi de ikke lenger presterer. Flygere må gjennom hele sin ansettelsestid gjennom 
prestasjons- og helsetester. Det er derfor en regulær del av yrket at man på grunnlag av 
slike tester kan få beskjed om at man ikke tilfredsstiller kravene for å beholde stillingen, og 
det kan vanskelig anses mer uverdig om det skjer etter at man har passert 60 år.136  
 
Videre går førstvoterende inn på hensynet til at yngre flygere skal avansere raskere. Dette 
hensynet blir avvist raskt. Dette hensynet vil kunne bli påberopt av enhver arbeidsgiver, og 
det vil da bli lite igjen av diskrimineringsforbudet.137 
 
                                                
135 Avsnitt 64 
136 Avsnitt 71 
137 Avsnitt 72  
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For det tredje tar retten opp hensynet om å bevare den gode pensjonsordningen, men kan 
ikke se at en indirekte mulig konsekvens av å tillate flygerne å stå i stilling etter fylte 60 år 
kan oppfylle vilkårene. 138 
 
Retten kommer frem til at ingen av hensynene oppfyller kravet om nødvendighet eller 
forholdsmessighet.  
 
Høyesterett tok ikke endelig stilling til om de andre formålene som var trukket frem var 
saklige i denne sammenhengen. Dette fordi disse formålene uansett ikke var tungtveiende 
nok til at det var forholdsmessig å kreve at flyverne sluttet når de fylte 60 år. 
Pilotene fikk etter dette medhold i at aldersgrensen var diskriminerende.  
5 Konsekvenser/avsluttende	  kommentarer	  
5.1 Oppsummering	  de	  lege	  lata	  
Det er på det rene at en aldergrense under 70 år som utgangspunkt medfører ulovlig 
diskriminering, jf. aml. § 13-1, sett i sammenheng med aml. § 15-13a. En slik aldersgrense 
kan likevel være lovlig dersom tre kumulative vilkår er oppfylt i aml. § 13-3 andre ledd jf. 
§ 15-13a første ledd andre punktum. Aldersgrensen må være saklig, nødvendig og 
forholdsmessig for å oppfylle unntaksregelens vilkår.  
 
Kystlink-, Gjensidige- og Helikopterpilot-saken har lagt grunnlaget for hvordan vilkårene i 
aml. § 13-3 andre ledd skal tolkes i forbindelse med saker der en har fastsatt andre 
aldersgrenser i særlov, tariffavtaler og virksomhetsfastsatte aldersgrenser. I Kystlink-saken 
er det slått fast at domstolene skal vurdere tvister etter aml. § 13-3 ut fra samme rettskilder 
                                                
138 Avsnitt 73 
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som det EU- domstolen bruker, slik at de er i overensstemmelse med hverandre. Dette er 
senere stadfestet i Gjensidige- og Helikopterpilot-dommen.  
 
Et annet tydelig tegn på at EUs rettskilder skal anvendes er at Høyesterett høsten 2011 
valgte å utsette Helikopterpilot- saken til det var falt en dom i Prigge-saken.139 
Internasjonale domstoler får stadig større innpass i norsk rett ved tolkingen av 
internasjonale og nasjonale regler, og internasjonalt samarbeid påvirker Norge i større og 
større grad. Norsk rettspraksis og EUs domstol praksis blir i overensstemmelse med 
hverandre, men det er den norske retten som skal tolke rammedirektivet. Som sagt, valgte 
lovgiver å implementere rammedirektivet selv om Norge ikke var forpliktet til det i følge 
EØS-avtalen, men dette har etter rettspraksis ingen betydning for tolkingen. Det er sikker 
rett at rettsanvenderen skal velge det tolkningsalternativet som er i overensstemmelse med 
den folkerettslige regelen.140  
 
Videre i Kystlink-, Gjensidige- og Helikopterpilot-dommene går retten gjennom saklighets- 
og forholdsmessighetsvurderingen. Det ser ut som det er her den norske domstolen synes å 
få størst bruk av EF/EU-retten og dens praksis, og det viser at ordlyden og formålene bak 
rammedirektivet har betydelig rettskildemessig vekt.  
 
Det er fastslått, blant annet i Palacios-saken141, at selv om ikke formålet med bestemmelsen 
som inneholder aldersgrensen direkte kan leses ut fra de nasjonale bestemmelsene, 
medfører ikke dette automatisk at aldersgrensen mangler rettmessighet. Men det er da 
vesentlig at andre elementer som inngår i den aktuelle bestemmelsens alminnelige 
kontekst, gjør det mulig å identifisere formålet med regelen.  
 
                                                
139 HR-2010-1398-F 
140 Rettskildelære (2001) s. 316 
141 C-411/05 Félix Palacios de la Villa- Cortefield Servicios SA (Palacios) 
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Et annet element som har kommet fra EF/EU-domstolen, særlig jf. Rosenbladt-dommen142, 
er at medlemsstatene har en vid skjønnsmargin både når det gjelder hvilke formål de velger 
å forfølge på området for sosialpolitikk og sysselsetting, og ved valget av hvilke midler 
som kan oppfylle målene. 
 
Videre må en vurdere om aldersgrensen er hensiktsmessig og nødvendig for å oppnå 
formålet. Begrunnelsene for den generelle aldersgrensen på 70 år i arbeidsmiljøloven er, en 
samlet vurdering, der verdig avgang, arbeidslivspolitiske hensyn, forholdet til andre EU- og 
EØS-lands nasjonale lovgivning, og viktigheten av å ha et regelverk som er robust for 
konjunktursvingninger, sentrale momenter, jf. Ot.prp nr. 54143. Arbeidstakerne skal spares 
for å bli oppsagte fordi de ikke lenger presterer, og alle parter skal spares for opprivende 
rettssaker slike ulovlige oppsigelser vil kunne medføre. 
 
Selv om faktum er forskjellig, er avgjørelsene fra Høyesterett som har blitt fremstilt i denne 
oppgaven, vist at domstolen kan komme til veldig ulike konklusjoner, basert på den vide og 
skjønnsmessige vurderingen vi har med å gjøre med i aml. § 13-3 andre ledd.  
 
Når det gjelder den bedriftsinterne aldersgrensen i Gjensidige-saken står virksomhetens 
interesser sterkt mot den ansattes ønske om å jobbe etter fylte 67 år. Her la retten vekt på at 
aldersgrensen var kombinert med en meget god tjenestepensjon, at bestemmelsen var 
forankret i en individuell arbeidsavtale og at en aldersgrense på 67 år i europeisk 
sammenheng er relativt høy.  
 
I Kystlink-dommen ble det fastsatt at hensynene bak bestemmelsen i sjømannsloven var 
hensiktsmessig, selv om det ble stilt spørsmål om hensynene fortsatt kunne opprettholdes 
på bakgrunn av utviklingen i sjøfartsnæringen. Lovgiver hadde hatt anledning til å vurdere 
hensynene bak aldersgrensen ved lovendringen, og valgte å ikke gjøre noe med det. Retten 
viser med andre ord lojalitet til lovgivers vilje. Høyesterett skal på den ene side komme 
                                                
142 C-45/09 Gisela Rosenbladt- Oellerking Gebäudereinihgungsges. mbH (Rosenbladt) 
143 Ot.prp. nr. 54 (2008-2009) s. 63 
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frem til en løsning på den rettslige konflikten som representerer et godt resultat, og på den 
annen side vise respekt for lovgivers vilje. På denne bakgrunn kom Høyesterett frem til at 
aldersgrensen oppfylte formålet og var hensiktsmessig.  
 
Dommen ble avgjort under dissens. Det kan argumenteres for at en dom avgjort under 
dissens har mindre rettskildemessig vekt, enn en dom som er enstemmig.  
 
Høyesterett kom til et annet resultat i dommen om helikopterpilotene. Her ble det vist 
direkte til Prigge-saken. Høyesterett så det slik at det fulgte direkte av denne dommen at 
sikkerhetshensyn eller helsemessige forhold ikke kunne begrunne 60 års grensen for 
helikopterflygere. 
 
I Kystlink-dommen er det tvil om aldersgrensen kan opprettholdes på bakgrunn av de nye 
forholdene til sjøs, men førstvoterende legger avgjørende vekt på lovgivers bevisste valg av 
aldersgrensen i loven. Dette lovgivervalget har en ikke i Helikopterpilot-saken, der 
aldersgrensen er bestemt i tariffavtale. Høyesterett kom til et annet resultat etter at Prigge-
dommen ble avgjort i EU-domstolen. Selv om Høyesterett vurderte andre hensyn bak 
aldersgrensen, som ble fremlagt av motparten, stod avgjørelsen om piloters aldersgrense i 
Prigge-saken sentralt. Det er ut i fra Kystlink- og Gjensidige-dommen tatt utgangspunkt i at 
norske domstoler må ta i betraktning de samme rettskildene som ville være anvendt dersom 
saken hadde blitt forelagt EU-domstolen. Det kan her virke som det er en utvikling i 
Høyesteretts praksis, som følge av en utvikling av EU-domstolens praksis. Skarning mener 
dommen viser hvor tett Norge følger rettsutviklingen i Europa.144 
5.2 Utviklingen	  videre	  	  
Antallet eldre vil øke kraftig i årene fremover, forårsaket av stadig høyere levealder og 
høye fødselstall etter andre verdenskrig. Økingen vil føre til en praktisk og økonomisk 
                                                
144 Skarning, Nicolay. Dagsavisen, nyemeniger.no. 
http://www.dagsavisen.no/nyemeninger/alle_meninger/cat1003/subcat1014/thread241306/;
layout=button_count/ 
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utfordring for velferdsstaten Norge. I Norge regner man med at andelen innbyggere over 67 
år vil mer enn dobles frem mot 2060, fra 0,6 millioner til 1,5 millioner. Den samme 
utvikling kan sees i de fleste land i verden, der velstandsutvikling og samfunnsendringer 
har ført til bedre hygiene, helsetjenester og annet som fører til livsforlengelse.145 
 
Politisk er det ulike meninger om 70 års grensen i arbeidsmiljøloven. Etter at man skilte 
aldersgrensen og pensjonsalderen fra hverandre, ble grensen for alderspensjon satt ned fra 
70 til 67 år og det ble nødvendig å presisere at oppsigelsesvernet skulle gjelde frem til fylte 
70 år. 
 
Andre land rundt om i Europa, senest England i høst, har opphevet aldersgrensen146. 
Statsministeren i Sverige, Fredrik Reinfeldt, vil oppheve aldersgrensen for yrkesdeltagelse. 
Høyres Erna Solberg har fulgt opp dette, og vil jobbe for at tvungen avgangsalder i 
arbeidslivet heves til 75 år.147 I et møte med nordisk arbeidsliv, uttalte arbeidsminister 
Hanne Bjurstrøm, at hun ville fortsette med fleksibel pensjonsalder148 etter 
pensjonsreformen, men var likevel skeptisk til å oppheve 70 års grensen. 149 
 
I et forslag fra mindretallet i Arbeids- og sosialkomiteen fra mai 2010, var det et ønske å 
oppheve aldersgrensen i aml. § 15-13a. De mener loven blir tolket på en måte som 
underbygger aldersdiskriminering, og mener det ligger en ”sterk motsetning” i å beholde 
aldersgrensen i arbeidsmiljøloven, samtidig som det er mulig å opparbeide seg pensjon til 
en fyller 75 år. De mener at bortfall fra aldersgrenser gir de som har lyst til å jobbe lengre, 
                                                
145 Evensen, Espen N. (2011) 
http://helenorge.nho.no/article.php?articleID=11101&categoryID=18 
146 http://www.seniorpolitikk.no/nyhet/juss/aldersgrenser-for-fall 
147 Representantforslag 142 L ved representanter fra Fremskrittspartiet, men støtte fra 
Kristelig folkeparti og Høyre. 
148 Mulighet til å ta ut pensjon fra fylte 62 år, men pensjonen justeres ut fra forventet 
levealder ved uttak av pensjon. Å stå i arbeid etter fylte 62 år vil også bidra til å øke 
pensjonsopptjening. Den årlige pensjonen fra folketrygden blir dermed høyere desto lenger 
du venter med å ta ut pensjon. 
149 Arbeidsliv i Norden, kommentar av Berit Kvam 
http://www.arbeidslivinorden.org/artikler/kommentar/article.2012-02-08.0637323852 
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større mulighet til det. 150 Arbeidsdepartementet, ved statsråden, uttalte i sin vurdering av 
forslaget, at de vil utsette lovgivningen til temaet var gått gjennom med partene i 
arbeidslivet og andre interesseorganisasjoner. Dette har vært planlagt siden innføringen av 
diskrimineringsforbudet i 2004. Arbeids- og sosialkomiteen behandlet forslaget og kom 
med en innstilling om å sette opp aldersgrensen i arbeidsmiljøloven § 15-13a til 75 år. 151 
 
Forslaget ble godkjent med 49 mot 47 stemmer i Stortinget i november 2010 i første 
behandling.152  Lovforslaget kan bli vedtatt ved andre behandling. Dette vil innebære at 
oppsigelsesvernet i arbeidsmiljøloven vil blir hevet fra 70 år til 75 år, og at flere får 
mulighet til å få full pensjonsopptjening.  
Når det gjelder utviklingen i næringslivet er det flere firmaer som tar avstand fra 
aldersgrenser, slik som for eksempel Gjensidige praktiserer. Store konserner som Siemens 
praktiserer en aldersgrense på 70 år153, mens Storebrand har innført en ny senior policy.  
 
" Storebrand verdsetter eldre og erfarne ansatte og ønsker å legge forholdene til 
rette for at motiverte og kvalifiserte medarbeidere skal kunne utvikle seg og 
skifte arbeidsoppgaver uavhengig av alder. Storebrand er også positivt innstilt 
til at eldre arbeidstakere etter eget ønske skal kunne få redusert arbeidstid…" 
 
 Storebrand mener at Norge ikke har råd til å miste seniorene i arbeidslivet for tidlig154.  
 
Forsker ved Arbeidsforskningsinstituttet, Anne Inga Hilsen, underbygger dette og uttaler at 
reell pensjoneringsalder i dag er 59 år. Befolkningsandelen som produserer og bidrar til 
verdiskapning i samfunnet blir stadig mindre, og de som skal dele på godene blir stadig 
                                                
150 Representantforslag 142 L ved representanter fra Fremskrittspartiet med støtte fra 
Kristelig Folkeparti og Høyre 
151 Innst. 59 L (2010-2011) 
152 http://www.stortinget.no/no/Saker-og-
publikasjoner/Publikasjoner/Referater/Stortinget/2010-2011/101118/7/#votering 
153 http://www.seniorpolitikk.no/nyhet/arbeidsliv/bedriftseksempler/--gull-verdt 
154 http://www.arbeidstilsynet.no/arbeidervernartikkel.html?tid=89731 
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flere. Flere arbeidstakere må arbeide lengre, hvis ikke bryter pensjonssystemet sammen. 
Hun forsetter videre å argumentere med at seniorer ikke er en homogen gruppe. Mennesker 
på samme alder er ikke like, og derfor blir likebehandling urettferdig. Hun mener at 
rettferdighetsnormen må få et nytt innhold og innse at god personalpolitikk er å møte den 
enkelte der de står i livet.155  
 
Forskning viser at det er mange årsaker til tidlig pensjonering, og grunnen til at en person 
går av med pensjon kan være sammensatt. Det er lansert ulike teorier, og den vanligste er 
”push and pull”- teorien. For det første har vi faktorer som støter folk ut av arbeidslivet 
(push). For det andre er det faktorer som frister til en tidligere avgang (pull). Grunnen til 
dette er særlig gode pensjonsordninger. 8 av 10 nordmenn har mulighet til å gå av med 
såkalt AFP.  Andre grunner til at de pensjonerer seg tidlig kan være personlig høy formue, 
mange fritidsaktiviteter, et aktivt sosialt liv og kanskje hjemmeværende pensjonert ektefelle 
eller samboer. En annen teori er ”Stuck and stay”, der vi har med positive faktorer med 
arbeidslivet slik at man blir selv om en ikke må, og negative faktorer ved fritiden eller i 
hjemmet. Negative kan typisk være høye faste utgifter eller et dårlig sosialt liv.156 
 
Etter at Helikopterpilot-dommen ble avgjort har flere jurister uttalt at avgjørelsen kan endre 
rettstilstanden, blant andre Nicolay Skarning og Erik Råd Herlofsen.157 Dommen kan gi 
grunnlag for gjennomgang av en rekke aldersgrenser her i landet, og medfører trolig nye 
rettssaker om gyldigheten av særaldersgrenser og bedriftsfastsatte aldersgrenser. Da aml. § 
13-1 ble innført forsikret regjeringen i Ot.prp nr. 104158 at blant annet tariffbestemmelser 
ikke skulle bli berørt ved innføringen av forbud mot aldersdiskriminering. Videre uttaler 
lovgiver at ”hvorvidt denne typen ordninger kan og bør opprettholdes i forhold til 
direktivet krever en bred utredning og konsekvensvurdering før endelig konklusjon kan 
trekkes”. Førstvoterende i Helikopterpilot-dommen, med grunnlag i flere dommer, uttaler at 
forutsetningen om at forbudet mot aldersdiskriminering ikke skulle rokke ved ”dagens 
                                                
155 http://www.arbeidstilsynet.no/arbeidervernartikkel.html?tid=89731 
156 Mistsundstad, Tove (2005) ”Årsaker til førtidspensjonering i Norge” 
157 http://www.viover60.no/penger-pensjon/pensjon-inntekt/eu-ga-oss-ny-aldersgrense.html 
158 Ot.prp nr. 104 (2002-2003) s. 30 
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rettstilstand”, ikke lenger kan hevdes. Selv om forarbeidene gir uttrykk for lovgivers vilje, 
og domstolen anser det som relevante momenter ved tolkning av lover, kan de fravikes. 
Når lovtekst og forarbeider trekker i hver sin retning, veier som oftest lovteksten tyngst. 
Det vanligste er imidlertid at det er en tredje faktor som gjør utslaget. Derav dommernes 
oppfatning av hva som reelt sett er den beste løsningen.159  
 
Skarning mener nå at det er en fare for at EU-dommer og direktiver skal overstyre 
særnorske lovbestemmelser og fremforhandlede avtaler i norsk arbeidsliv. 
Helikopterpilotdommen viser også hvor tett knyttet Norge har blitt til rettsutviklingen i 
Europa. Norge har ingen dommere i EU- domstolen eller representanter i EUs organer. 
Skarning uttaler at 
”likevel har dommene stor betydning for oss og direktivene endrer vårt samfunn og 
arbeidsliv. Dette skaper stadig spenninger og utfordringer”.160  
 
Kystlink-dommen har blitt klaget til Den europeiske menneskerettighetsdomstolen.161 
Advokat Erik Råd Herlofsen skriver i klagen at ”Flertallet kom til at når lovgiver 
implementerte EUs antidiskrimineringsdirektiv 2000/78/-EF i den norske sjømannsloven, 
og samtidig beholdt en øvre aldersgrense på 62 år, så måtte det legges til grunn at lovgiver 
hadde vurdert aldersgrensen og konkludert med at denne ikke var i strid med 
diskrimineringsforbudet”. Videre skriver han: ”Mindretallet var uenig i dette synspunkt og 
presiserte at domstolen må påse at det foreligger et tilstrekkelig oppdatert og aktuelt 
grunnlag for forskjellsbehandlingen. Forskjellsbehandling som ikke lenger er nødvendig 
eller forholdsmessig, bør ikke lovlig kunne opprettholdes under henvisning til fortidens 
behov. Da lovgiver i 2006 kun hadde gitt en ”svært kort, generell og overfladisk” vurdering 
av behovet for en 62 års aldersgrense for sjømenn, konkluderte mindretallet med at det ikke 
foreligger ”noe tilfredsstillende grunnlag for å kunne konkludere med at aldersgrensen også 
                                                
159 Rettskildelære (2001) s. 85-86 
160 Skarning, Nicolay. Dagsavisen, nyemeninger.no. 
http://www.dagsavisen.no/nyemeninger/alle_meninger/cat1003/subcat1014/thread241306/;
layout=button_count/ 
161 http://www.coe.int/t/dghl/monitoring/socialcharter/complaints/CC74CaseDoc1_nor.pdf 
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i dag tjener legitime hensyn, og er egnet, nødvendig og forholdsmessig”. Saksøker mener at 
lovgiver inndrar hans rett til å utøve sjømannsyrket utelukkende på grunnlag av hans alder.  
Når det heller ikke finnes saklig hensyn bak aldersgrensen, er han ulovlig diskriminert. 
Selv om retten til arbeid ikke direkte er beskyttet i menneskerettighetskonvensjonene, men 
i Grunnloven, er det et grunnleggende arbeidsrettslig prinsipp at enhver oppsigelse skal 
være saklig begrunnet, jf. aml. § 15-7.  
 
 Regjeringen er enig i lovforståelsen til Høyesterett i Gjensidige-dommen. Hanne Bjurstrøm 
uttalte høsten 2011 at ”regjeringen tar derfor sikte på å komme tilbake til spørsmålet om 
arbeidsmiljølovens 70-årsgrense når arbeidet med endringer i aldersgrensene i arbeidslivet 
ellers er avklart i forbindelse med pensjonsreformen”162. I statsbudsjettet ble det foreslått et 
arbeid med å kartlegge utbredelse og omfang av virksomhetsfastsatte aldersgrenser i privat 
sektor163. 
 
Mange har blitt overrasket over resultatet i dommen sett i lys av pensjonsreformen og det 
politiske budskapet i tiden, om at det er ønskelig at folk står lengre arbeid. Bedriftsfastsatte 
aldersgrenser har vært godkjent av norske domstoler og i juridisk teori, siden før 
innføringen av diskrimineringsforbudet. Endringer i rettstilstanden må lovgiver stå for, og 
slik det står nå, tilsier rettstilstanden at dersom visse vilkår er oppfylt, så er den 
bedriftsbestemte aldersgrensen lovlig. 
 
Virksomhetsfastsatte aldersgrenser er lovlige så lenge de har et saklig formål og ikke er 
uforholdsmessig inngripende. I utredningen om ”70- årsregelen” blir det stilt spørsmål om 
loven bør videreføre gjeldende praksis. Et forslag fra departementet er å forby 
aldersgrenser som ikke er begrunnet i helse og sikkerhetsmessige hensyn. Det er flere 
argumenter som taler for å stenge adgangen til avgangsalder som ikke er begrunnet i helse 
og sikkerhet.164  
                                                
162 Innlegg av arbeidsminister Hanne Bjurstrøm i VG 31. oktober 2011 
163 Prop 1 S (2011-2012) kapittel 601, post 21 
164 “70-årsregelen” s. 33-34 
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For det første legger det nye pensjonssystemet opp til at en blir belønnet for å stå lengre i 
arbeid ved å få større pensjonsutbetalinger jo lenger man jobber. I forhold til politikken, 
gjør aldersgrensene som regel det vanskelig eller umulig for arbeidstakere å stå lengre i 
jobb. Dette fører til at arbeidstakerne ikke har mulighet til å benytte seg av 
pensjonssystemet fullt ut, særlig på grunn av den bedriftsfastsatte aldergrensen. 
 
Ved NOU 2009: 14165 er det foreslått en ny helhetlig diskrimineringslov (lov om forbud 
mot diskriminering). Utvalget har vurdert hvilke diskrimineringsgrunnlag som skal være 
med etter den nye loven. I vurderingen har spørsmål som hvordan diskrimineringsforbudet 
skal formes, om diskrimineringsforbudet skal utvides i forhold til gjeldende rett og om 
enkelte diskrimineringsforbud kun skal reguleres i arbeidsmiljøloven, også dukket opp.  
 
Utvalgets forslag har ikke kommet opp med noen nye diskrimineringsgrunnlag, men vil i 
en ny, samlet diskrimineringslov, foreslå kjønn, graviditet, permisjon ved fødsel og 
adopsjon, etnisitet, funksjonsnedsettelse, seksuell orientering, religion, livssyn, politisk syn 
og alder, i en sekkebestemmelse som lyder ”liknende vesentlige forhold ved en person”. 
Om lovforslaget blir vedtatt innebærer dette viktige endringer. Forslaget innebærer at 
likestillingsloven, lov mot etnisk diskriminering og diskriminerings- og 
tilgjengelighetsloven oppheves, og arbeidsmiljøloven kapittel 13 videreføres med en del 
endringer. Diskrimineringsgrunnlagene som vil være omfattet i arbeidsmiljøloven 
reduseres til tre; medlemskap i arbeidstakerorganisasjoner, deltidsansettelse og midlertidig 
ansettelse.  
 
Det er en målsetting at vernet mot diskriminering ikke skal svekkes ved at alle typer 
diskrimineringsvern slås sammen til en lov. Målet er en lovproposisjon om en samlet 
diskrimineringslov i år, og det vil derfor neppe foreligge en ny lov før tidligst 2013. 
                                                
165 NOU 2009: 14 s. 154 
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